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1. Uvod

Hlavnim poslanim sou¢asného platného zakona (¢. 108/2006 Sb.) o socialnich
sluzbach je ochrana prav a opravnénych zajmu lidi, ktefi jsou v jejich prosazovani oslabeni
z diivodu zdravotniho postizeni, véku ¢i nepfiznivé zivotni situaci. Podoba zakona reaguje
na bézné podminky zivota v nasi spole¢nosti a garantuje pomoc a podporu potfebnym ve
form¢, kterd zarucuje zachovavani lidské distojnosti, cti individudlni lidské potieby a
soucasn¢ posiluje schopnost socidlniho zacleniovani kazdého jednotlivce do spolecnosti v
jeho pfirozeném socidlnim prostiedi.

K tomu, aby mohly byt vySe uvedené obecné principy socialnich sluzeb naplnény
je potieba, aby fungovaly vSechny slozky, které jsou do systému socialnich sluzeb
zapojeny a které jsou nezbytné pro jejich realizaci. Systém socialnich sluzeb a pravidla
poskytovani socialnich sluzeb na tizemi Ceské republiky se tykaji uzivateld, poskytovateli
1 zadavatell socialnich sluzeb.

Tato diplomovéd prace se zamécfuje na poskytovatele socidlnich sluzeb, kde
vykonavaji odbornou ¢innost - socidlni pracovnici za podminek stanovenych v § 109 a
110, pracovnici v socidlnich sluzbach, zdravotnicti pracovnici, pedagogicti pracovnici. |
kdyz si myslime, ze by si Stejnou pozornost zaslouzili vSichni pracovnici v socialnich
sluzbéch, je tato prace z osobnich a dalSich nize uvedenych divodl zacilena pouze na
socialni pracovniky.

Duvodu pro toto rozhodnuti mame nékolik. Autorka této prace pracovala mnoho let
v socialnich sluzbach. Béhem této doby slysela od ostatnich kolegii mnohokrat véty typu:
“Jsem moc rdd/a, Ze mohu délat praci, kterou delam, nic jiného bych deélat nechtel/la!” a
nebo naopak jisty povzdych a nasledné otazku: “Proc ja tuhle praci viastné délam?”. Ale
malokdo si umél na tuhle otazku piesné odpoveédét. Ten samy odstavec jsme pouzili jiz
pted tfemi lety v bakalaiské praci s ndzvem ,,Motivace socialniho pracovnika.* ProtoZe nas
uz tenkrat vySe zminéné osobni zkusenosti vedly k tomu, abychom se motivaci socialniho
pracovnika zabyvali. Vysledky bakaldiské prace nam sice odpoveédély na stanovené
vyzkumné otazky, ale nékteré ziskané odpovédi byly bud’ obecného charakteru anebo
natolik zajimavé, ze nas ob¢ varianty ujistily o tom, ze bychom chtéli vyzkum zaméfeny na
motivaci socialniho pracovnika opét v budoucnu zopakovat.

Pro svou diplomovou praci jsme si tedy opét zvolili téma souvisejici s motivaci
socidlniho pracovnika, a to ,,Nejvyznamné&jsi motivacni Cinitele socialniho pracovnika a

motivacni program®. K vybéru tématu diplomové prace nas piivadi vySe zminény trvaly



zajem nalézt dal$i vyznamné informace o motivaci socidlniho pracovnika a motivacnich
faktorech objevujicich se v socidlnich sluzbach. Timto bychom chtéli rozsifit a prohloubit
zjisténé vysledky z bakalaiské prace. Toto téma povazujeme za velmi aktualni a jsme
pfesvédCeni o tom, ze se prace stane vyznamnym piinosem do praxe. Myslime si, Ze
ziskané informace mohou pfinést fadu podnétii a néasledné mohou vést ke zkvalitnéni
pracovni motivace socidlniho pracovnika a motivacnich programi v socialnich sluzbach.

Na nasledujicich strankach se tedy budeme vénovat pravé motivaci socidlniho
pracovnika a jejim faktortim, protoze je ziejmé jeji propojeni S pracovni motivaci
socialniho pracovnika a motivaénim programem jako hlavnimi tématy této diplomové
prace.

Diplomovou préaci jsme rozdélili na teoretickou a praktickou cast. Pro lepsi
orientaci v oblasti pracovni motivace je dilezité vymezenou problematiku nejdiive popsat
V obecné roving. Proto se v prvnich kapitolach teoretické ¢asti zaméfime na vysvétleni
zakladnich pojmi - motivace, demotivace, motivu, stimulace a teoretické ptistupy a dalsi,
které se k pracovni motivaci vztahuji a ze kterych budeme v této praci vychazet. Déle se v
teoretické ¢asti zamefime na vySe zminéné pojmy z hlediska pracovni motivace. Vzhledem
k tomu, Ze se jedna o diplomovou praci souvisejici se socidlnimi pracovniky, ptiblizime
také socialni sluzby, socidlni préci, socidlniho pracovnika a jeho osobnost, role 1
kompetence.

V praktické ¢asti se budeme vénovat samotnému vyzkumu a ziskanym vysledktim.
Cilem vyzkumu je popsat motivacni faktory socialniho pracovnika pro praci v socialnich
sluzbach a definovat nejvyznamnéjsi z nich. Zajima nas motivac¢ni profil a zakladni
osobnostni charakteristiky sociadlniho pracovnika. Déle popiSeme v danych organizacich,
které poskytuji socidlni sluZzbu nejvyznamnéj$i proménné, které ovliviiuji pracovni
motivaci socialniho pracovnika. V neposledni fadé bychom radi ve vybranych subjektech
zmapovali soucasné motivaéni programy a chceme také zjistit, zda jsou tyto motivacni
systémy pro socialni pracovniky motivujici.

Co tedy motivuje a jaké odmeény se dostava socialnim pracovnikiim za jejich
vykonanou prdaci, pozitivni zmeény, za poskytovani krizové pomoci, za jejich tézkou praci,

Které pohnutky a faktory vytvareji motivacni ladéni a ochotu pracovat v socidlnich
sluzbach, bereme-li v uvahu skutecnost, zZe je prdace v socidlnich sluzbdach velmi psychicky
(nekdy i fyzicky) ndarocnd, casto nedostatecné financné ohodnocend a bez spolecenského

uznani a docenéni?



TEORETICKA CAST

2. Motivace lidské ¢innosti

Motivaci lidské cCinnosti se rozumi ,,motivace vsech aktivit cloveka, vietné
konkrétnich forem pracovniho jednani, kterou chdpeme jako jednu ze zdkladnich
osobnostnich substruktur.” (Bedrnova, Novy, 2002, s.240)

Motivace je dulezitou soucasti vSech procest, které probihaji v kazdém okamziku

naseho Zivota.

2.1 Vymezeni zakladnich pojmi - motiv, motivace a demotivace

Motiv

V souvislosti s motivaci, jako dynamickou strankou osobnosti ¢lovéka, je nutné se
zminit 0 dynamické slozce motivaéniho procesu — kterou jsou motivy. Tyto motivy totiz
predstavuji jakési vnitini psychické sily, které davaji chovani ¢loveéka psychologicky
smysl. (Blaskova, 1998).

Dany pojem nalezneme uz v Masarykoveé slovniku nau¢ném (1929, s. 1058), Motiv
(lat.) je zde vysvétlen jako: ,,psychickéd pohnutka, z néhoz vychazi védomé konani, a poté
zakladni myslenka provazejici ¢in®.

J. Pokorny (1995, s. 76) napsal vystiznou definici motivu, ktery je dle ngj
,uvedomeny podnét vyvolavajici cinnost zameérenou na uspokojovani néjaké potieby,
pohnutka, pricina ¢innosti. Motivem miize byt vse, co ¢loveka aktivizuje.

Cilem kazdého motivu je dosazeni finalniho stavu nasyceni, které s sebou nese
urCité vnitini uspokojeni. Motivy tedy ptsobi tak dlouho, dokud neni dosazeno jejich cile.
Jakymsi obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni urcitého finalniho psychického
stavu — ,, nasyceni “; to zpravidla miva podobu vnitrniho uspokojeni, uspokojeni z dosazeni
cile motivu** (Komarkova, Provaznik, 1996, s. 34).

Podle Komarkové a Provaznika (1996), je ale tfeba rozliSovat motivy terminalni
(ty, jejichz cile je tfeba dosdhnout) a instrumentalni (ty, kterym nelze piifadit urcity cilovy
stav).

Motivace

Pojem motivace je velice slozitym a zaroven rozporuplnym pojmem. Chceme-li se
jim ale zabyvat, je nutné, abychom tento pojem vysvétlili z nékolika Ghlt pohledt a

autorskych vysvétleni.



Slovo ,,motivace” ma ptivod v latinském slové ,,movere” — hybati , pohybovati a je
obecnym ozna¢enim vSech podminek, které ovlivituji lidskou aktivitu. Je obecnym
oznacenim pro vSechny vnitini podnéty, které vedou k urcité ¢innosti, k ur¢itému jednani.
Motivace podnécuje urCité chovani. Toto chovani (¢innost) udrzuje v chodu a usmérnuje
ho ur¢itym smérem. Jde tedy o jednu ze zakladnich, ale zaroven velmi komplikovanych a
slozitych struktur osobnosti, jejimz prostfednictvim vSak mizeme vysvétlit nékterd
rozhodnuti a Ciny clovéka. Muzeme tvrdit, Ze motivace nam odpovidd na otazku
., Proc¢? “.(Homola, 1969).

wPojem motivace vyjadruje skutecnost, ze v lidské psychice piisobi specificke, ne
vzdy zcela védomé ci uvédomované vnitini hybné sily - pohnutky, motivy. Ty cinnost
clovéka ( tj. jeho chovani, resp. pozndvani, prozivani i jedndni) urcitym smérem orientuji
(zaméruji), v daném smeéru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak
puisobeni techto sil projevuje v podobé motivované cinnosti, motivovaného jednani‘
(Bedrnova, Novy, 2002, s. 241).

P.G.Zimbardo (1983, s. 74) zduraziuje, ze : ,, motivaci nikdy nikdo nevidél, Ze je to
pojem vyjadrujici urcité zavery z toho, co je pozorovano, totiz z toho, Ze chovani sméruje k
dosazeni urcitych cilii, Ze probiha s urcitou silou (usilim), zZe clovek prozZiva touhy a
chténi”.

Motivace je myslena jako proces, ktery voli mezi rliznymi moznostmi jedndni,
zamé&fuje jednani na dosaZeni motiva¢né specifickych stavli a na cesté¢ k tomu je udrzuje
V pohybu. Neboli motivace ma vysvétlit cilovou zamétenost jednani a sméfuje k udrzovani
a obnovovani urcitého optimalniho vnitfniho stavu spokojenosti, vyjadfuje rozpory mezi
tim, co subjekt aktudlné€ proziva, a tim, co prozivat touZzi.

Funkci motivace je uspokojovani potieb individua, které vyjadiuji néjaké
nedostatky v jeho fyzickém a socidlnim byti. V tomto smyslu lze chépat motivaci jako
ucelné chovani, které zajistuje fyzické a psychické zdravi jedince.

Na zéklad¢ studia odborné literatury je ndm dnes ziejmé, ze neexistuje jednotna
definice motivace. Béhem realizace této prace jsme se setkali s nescetnym mnozstvim
riznych definic tykajici se motivace. Cilem této kapitoly vSak neni je vSechny doslovné
vypsat, ale pojem “motivace* co nejlépe piiblizit. To je také divodem, pro¢ jsme se
pokusili vytvofit tento reprezentativni seznam:

e Pojem motivace vyjadiuje psychologické pfic¢iny jednani ¢i chovani viibec.
e Motivace je hnacim motorem lidského jednani.

e Motivace je doCasny a dynamicky stav.

9



e Motivovana osoba ma touhu a pfani néco udélat.

e Motivace je tlak mentélnich sil néco ud¢lat.

e Motivace jsou pocity, které nékoho nuti dosahnout urcitého cile.

e Motivace jsou faktory, které nuti clovéka se chovat ur€itym zptisobem.
e Motivace je souhrn urcujicich sil, které jsou za veskerou ¢innosti

e Organismu.

e Motivace je soustava pohnutek k urcité ¢innosti.

e Motivace je psychologicky proces vedouci k energetizaci organismu.

Fenomén, ktery ¢ini problematiku motivace podstatn¢ slozitéjsi, je skutecnost, ze
vzdy ve stejny okamzik v psychice ¢loveéka obvykle neptsobi jeden, ale soucasné¢ hned
nékolik motivii (Provaznik, Komarkova, 1998). Homola (1969) oznacuje pojem, kdy na
nas piisobi soucasné fada vzijemné se ovlivilyjicich motivl, jako lidské chovani

polymotivické.

Demotivace

Existuje velké mnozstvi encyklopedii, slovnikii a publikaci, které se zabyvaji
pojmem motivace, ale pojem demotivace se naopak v odborné literatuie skoro neobjevuje.
Velmi nas piekvapila skutecnost, ze neni ani snadné tento pojem vyhledat a porovnat
sodkazy na internetovych zdrojich. Velka ¢ast portali ma definici pojmu pomérné
shodnou.

Internetové zdroje pojem ,,demotivace definuji jako: upadek, snizeni, ztrata zajmu,
motivu (Slovnik cizich slov 2011a).

Clegg (2005) je jeden z mala autort, ktery tento pojem alespon ¢aste¢né popisuje.
Tvrdi, ze motivovani urcité osoby neni jen vyzdvihovani pozitivniho, ale Casto je to 1
odstrafiovani negativniho. At uz jsou potieby jednotlivce jakkoliv kladné, stejné hrozi
nebezpec¢i demotivace, které ma u vsech stejnou pticinu. ,, Urcity pocet spolecnych faktorii,
které jsou povazovany za motivacni, jimi ve skutecnosti nejsou. Na druhou stranu existuji

prvky, které pokud chybi, budou demotivovat“ (Clegg, 2005, s. 10).
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2.2 Vymezeni pojmi - stimul a incentiva, stimulace

Stimul a incentiva

wSlovo stimulus pochdzi z latiny a znamend piivodné pobidnout nebo bodec — tedy
oceli zakoncenou hiil, kterou se pohanéla zvirata a nutila je jit proti jejich vili nebo prani “
(Adair, 2004, s. 19). Ukazalo se, ze stimuly nepusobi kladné jen na zvife, nybrz i na
Cloveéka. Na kazdého z nés pusobi urcity ,,bodec*, ktery zaktivizuje energii pro dosazeni
cile.

Autofti publikaci se shoduji, Ze stimul je jakykoliv podnét, ktery ma za nasledek
zmény v motivaci ¢loveka, respektive podnét, ktery piichazi zvnéjsku. Jak uz jsme se
zminili v pfedchozi kapitole, motiv pfedstavuje vnitini impuls ¢i vnitini pohnutku jednani
¢lovéka. Naopak stimul vyjadiuje vnéj$i pobidku, kterd ma za cil u cloveéka urcity impuls
podnitit nebo utlumit. Zde je vidét zfejma odlisnost téchto dvou pojmii.

Stimuly mtizeme ¢lenit podle vzniku na:

e vnitini — tzv. impulsy: jedna se o endogenni, intrapsychické podnéty, které
znaci néjakou zménu v téle nebo mysli ¢lovéka (piiklad: bolest zubu —
mize v Clovéku vyvolat motiv navstévy zubniho lékate, nervozita pied
zkouskou apod.)

e vnéjsi — tzv. incentivy: jde o vn&jsi podnéty, které se vztahuji vrozené nebo
naucen¢ k impulsiim, tedy podnéty, které aktivuji urcity motiv (pf.: uznani
¢loveéka za dobie odvedenou praci, nabidka kariérniho postupu). (Bedrnova,
Novy, 2002).

Hartl (2010) definuje pojem incentiva jako pohnutku, popud, vnéjsi pobidku
vyvolavajici nebo zesilujici motivaci. Naptiklad potravu oznaCuje za pozitivni, bolest

naopak za negativni. Jde tedy o ptitazlivost urcité vlastnosti objektu jako takového.

Stimulace

,Stimulaci rozumime vnéjsi pusobeni na psychiku clovéeka, v jehoz disledku
dochazi k urcitym zménam jeho cinnosti prostrednictvim zmeény jeho motivace “ (Bedrnova,
Novy, 2002, s. 242). Pojem tedy chépeme jako vnéj$i zdmérné pilsobeni na motivaci
¢loveéka. Zékladni rozdil je zietelny v tom, Ze stimulace pfedstavuje ptisobeni na psychiku
jedince zvnéjsku. Vnéjsi piisobeni na lidskou psychiku miize mit rtizné formy a podoby.
Spoleénym jmenovatelem vSak byva ovlivilovani aktivity druhého jedince, kterého nelze

dosahnout jinak nezli zménou jeho motivace. K ovliviiovani psychiky cloveka cili ke
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stimulaci dochézi prakticky vzdy v procesu socidlni (interpersondlni) interakce. V§e mtze

probihat i bez védomého zaméru Gcastnikti (Komarkova, Provaznik, 1996).

2.3 Vlastnosti motivace

Témeétr vSechny Cinnosti, vyjma napfiklad automaticky vybavovanych reflext ¢i
¢innosti vyzadovanych od ¢lovéka z venku, jsou motivované.
Charakteristickym rysem motivace je, Ze se projevuje soucasné ve tiech dimenzich
e Vv dimenzi sméru — ta motivaci ¢lovéka a nasledné jeho ¢innost uréitym
smérem zaméfuje a orientuje nebo jej od jinych smért odvraci
e Vv dimenzi intenzity — intenzita motivace je zavisla na daném sméru
motivace
e Vv dimenzi stalosti — projevuje se mirou schopnosti jedince piekonavat
nejriznéj$i vnéjsi a wvnitini prekazky, které se mohou objevovat pfi
uskuteciiovani motivované ¢innosti (Bedrnova, Novy, 2002)
Homola et al. (1992) pfisuzuje motivaci:
e smér - smér je urcen cilem jednani
e napéti - specificky stav vzruSeni regulacniho apardtu, projevujici se
tendenci vykonat aktivitu; ve védomi je registrovano jako ,.chtit néco
udélat” a zna-li jedinec cil a podminky nutné pro redukovani motivacniho

napéti, pretvaii se do zamérenosti

Motiviim pak Bélohlavek (1996) piiklada slozku energizujici (dava silu a energii

jednéni) a Fidici (dava jednani smér).

2.4  Zdroje motivace

Pouze objasnéni procesu motivace a jeho dynamickych slozek nam neumoziuje
plné€ porozumét motivaci lidského chovani. Abychom jej mohli ovliviiovat, je tieba hledat
skutecnosti, které motivaci vytvaieji a determinuji ji, tedy jeji zdroje. VSechny tyto
skutecnosti ovliviiujici motivaci lze shrnout pod jeden nazev - zdroje motivace.

K zakladnim zdrojiim motivace patii: potieby, navyky, zajmy, hodnoty a idealy.
Vyznam uvedenych zdroji se ale u raznych lidi li§i v zévislosti na genetickych,

biologickych i socialnich podminkéch.
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Potieby

Jako jeden ze zakladnich zdroji motivace je chapana potieba. Tu Komarkova a
Provaznik (1996, s. 41) definuji jako: , Clovékem prozivany, ne zcela uvédomovany
nedostatek néeceho, pro daného jedince subjektivné vyznamneho. Jde tedy o vnitini stavy,
ktere jsou viastni nejen cloveku, ale i subhumannim Zivocichum a projevuji se zpravidla
jako nelibé prozivany stav napéti, ktery vyvolava tendenci k odstranéni prislusného
nedostatku, resp. saturaci prislusné potieby. Predpokladem uspésné saturace urcité
potrieby je ale tzv. aktualizace, resp. nalezeni cile. “ Vztah potieby, motivace a ¢innosti pak

stejni autoti schematicky vyjadiili prostiednictvim obrazku 1.

nedostatek — potfeba — motivace — na cil zaméfena ¢innost — odstranéni nedostatku

(nadbytek) (nadbytku)

Obrazek 1: Vztah potieby, motivace a ¢innosti (Komarkova, Provaznik, 1996)

Jevem, ktery v nas mize vyvolavat nedostatek, miize byt v podstaté cokoliv. Také
je tieba zdlraznit, Ze ten stejny jev muze byt pro jednoho ¢lovéka vyznamnym, zatimco
pro druhého nevyznamnym. MnoZina takovych jevi je tedy logicky velmi rozsahla. Lze ji
ale obecné alesponi rozdélit na dvé zékladni skupiny:

1. potieby primarni - (biologické, viscerogenni, fyziologické) — potieba kysliku,
potravy, tekutin apod.
2. potieby sekundarni - (socidlni, psychogenni) — potfeba lasky, potfeba dominance

apod.

Aby bylo mozné potieby uspokojit, je tfeba je dokonale poznat, resp. stanovit jejich
aktudlnost ¢i zdvaznost. V pojeti riznych autort existuji nejriznéjsi hierarchie potieb, resp.
motivi. Jako piiklad 1ze uvést jednu z nejznaméjSich klasifikaci potieb od Abrahama H.

Maslowa (vice o této klasifikaci v kapitole 4.2 Vybrané teorie pracovni motivace).

Navyky

Neékteré Cinnosti v pribéhu zivota realizujeme méné casto, jiné castéji nebo
dokonce pravideln€. Stavaji se tedy jakymisi stereotypy, navyky. Navykem tedy
oznacujeme ,, opakovany, ustaleny, fixovany a zautomatizovany zpiisob cinnosti ¢loveka v

urcité situaci” (Komarkova, Provaznik, 1996, s. 46) Obdobna situace ¢lovéka jakoby
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donucuje, aby postupoval jiz vyzkouSenym a osvojenym zpusobem. Navyk mize byt
rovnéz charakterizovan jako vzorec chovani, ktery se projevuje jako pohnutka.
Spolecensky nezddouci nebo Skodlivé ndvyky oznacujeme jako zlozvyky. Nékteré

mohou nabyt az chorobného razu, jako tieba zavislost na alkoholu, zaliba ve lhani apod.

Zajmy

Na motivaci osobnosti se vyznamnou mérou podileji také zajmy jedince. Razicka a
Drazska (1992) je popisuji jako relativné trvalé zaméfeni jedince na urcitou skupinu jevl
nebo predmétl, které je spojeno s aktivizaci jeho ¢innosti. Z tohoto popisu vyplyva, ze i
zdjem je mozné povazovat za druh motivu.

Zajmi existuje v podstaté tolik, kolik je aktivit, které clovéku ptindseji potcSeni.
Pomérné klasické déleni piedstavuje Stavélav (1944, cit. dle Balcar 1983) vycet druht
zajmového zaméteni:

e zajmy poznavaci

e zajmy estetické

e zajmy socialni

e zajmy prirodni

e ziajmy obchodni

e zajmy technické

e zijmy rukodélné materialové
e zajmy vytvarné

e zajmy sportovni

Vyznam zajmu spoc¢iva v tom, Ze podstatnym zpusobem piispivaji k charakteristice
osobnosti, dale Ze obohacuji prozivani Clov€ka a podnécuji jej k aktivité a tim dale

pfispivaji k rozvijeni znalosti, dovednosti i schopnosti ¢loveka.

Hodnoty

Dalsi soucasti motivacéni struktury osobnosti jsou hodnoty. Ty patii pravdépodobné
vedle potieb k nejdiilezitéjSim determinantam ovliviiujici lidské jednani a chovani.

Hodnotou miize byt v podstaté cokoliv. Existuji vSak urcité¢ obecné se vyskytujici
hodnoty jako jsou napiiklad zdravi, rodina, vzdélani, svoboda, penize, laska, upfimnost,
uspéch a jiné (Brooks 2003).
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Hodnoty lze rozd¢lit na:
e cilové — mir, Stésti, laska, bezpeci, partnerstvi
e instrumentalni — otevienost, upiimnost, zodpoveédnost. Instrumentalni jsou

Vv podstaté prostiedky, kterymi lze téchto cilt dosdhnout.

V psychologii jsou hodnoty definovany jako vyznamné aspekty zivota,
biologického i kulturniho (Nakone¢ny 1993). Hodnoty plisobi jako stimul pro chovani a
jednani ¢lovéka a urcuji nejobecnéjsi postoje, Zivotni styl a moralku kazdého z nas (Hartl,
Hartlova 2000)

Nejobecnéjsi postoj, ktery koriguje cely nas zivotni styl pak oznacujeme jako
hodnotovou orientaci. Na zakladé¢ zivotniho stylu je mozné rozlisit i nékolik osobnostnich
typt podle pirevazujiciho hodnotového zameérfeni. Ponckud star$i, ale stale platnou
Klasifikaci osobnostnich typti podle dominujiciho zaméfeni rozliSuje Spranger (1930, cit.
dle Balcar 1991) — viz tabulka nize.

Tabulka 1: Sprangerova klasifikace osobnostnich typa (Balcar, 1981)

Osobnostni typ Charakteristika Nejvyssi hodnota
Teoreticky hledani pravdy, uvazovani, kritika poznani
Ekonomicky hodnoceni uzite¢nosti, prakti¢nost uzitek
Esteticky tendence k individualismu krasa
Socialni altruista, nesobecké chovani laska
Politicky soutézivost, potfeba ovladat druhé moc
NaboZensky zaméreni na absolutni hodnoty jednota

Dnes bychom mohli Sprangerovu Kklasifikaci jest¢ doplnit o typ technicky,
sportovni atd., nicméné pro ilustraci vlivu pfevazujici hodnotové orientace na motivacni
charakteristiky ¢lovéka je vySe uvedena typologie dostacujici.

Hodnotovou orientaci ¢lovék vyjadfuje v podstat¢ v kazdé svoji cinnosti.
Identifikace hodnotové orientace jako hierarchického uspotadani systému hodnot je tedy
podle nekterych autort klicem k analyze motivace a tim 1 pracovni spokojenosti, protoze
jak uvadi Miksik (2003, s. 74): ,,Systémem hodnotovych orientaci je do znacné miry
determinovano pro co se clovek rozhoduje, co déla, s ¢im a do jaké miry je v procesu

kazdodenniho Zivota spokojeny ¢i nespokojeny.
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Idealy

Komarkova a Provaznik (1996, s. 52) definuji ideal jako ,,urcitou ideovou nebo
nazorovou predstavu néceho subjektivné Zadouctho, pozitivne hodnoceného, co pro daného
Jjedince predstavuje jakysi (idedlni) cil jeho snazeni, skutecnost, o kterou vice ¢i ménée
usiluje, o jejiz dosazeni se vice ¢i méné snazi.

Idedly vznikaji pfedevSim pod vlivem spolecenského hodnoceni, pusobenim
socidlnich faktorti, ucenim, identifikaci apod. Tendence (motivace) dosahnout tohoto
idedlu nebo se mu alesponn pfiblizit, se objevuje v okamziku, kdy se aktualni stav a
subjektivni idealni stav 1isi.

Idedly se projevuji v ¢inech ¢loveéka, vyjadiuji pfesvédceni a minéni ¢loveka, urcuji

stanoviska, kterd zaujima a patii k vyznamné charakteristice osobnosti.
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3. Pracovni motivace

AZ dosud jsme se v diplomové praci piedevS§im vénovali pojmu motivace
z obecného hlediska. V nasledujicich kapitolach se budeme zabyvat motivaci tykajici se
pracovniho procesu. Zaméfime se na motivaéni a demotivacni prvky, které ovliviuji
pracovni motivaci a které mohou motivaci pracovnika nejen zvysit nebo snizit, ale
dokonce jej od prace Gplné odradit.

Pracovni motivaci se pfedevsim snazime vysvétlit, pro¢ lidé pracuji. Je to jev, ktery
se vyskytuje ve slozitych souvislostech wvnitiniho a wvnéjsiho prostiedi, v komplexu
vzajemné zavislych, podmifujicich se a proménlivych Ciniteli. Porozuméni systémové
povaze pracovni motivace vyzaduje porozumét jednotlivym elementim a jejich vzajemné
interakcei (Vtipil, 1985)

Motivaci k praci rozumime ten aspekt lidského chovani, ktery spojujeme s
vykonem a ¢innosti na ur¢itém pracovnim postu. Pracovni motivaci jedinec vyjadiuje svij
ptistup k praci obecné, stejné jako jim vyjadiuje svij piistup k pracovnim tkoliim, které
souviseji s vykonem dané pracovni pozice (Nakoneény, 1996).

V pfimé timéfe s mirou pracovni motivace roste i pracovni vykon zaméstnance a
jeho spokojenost (Fritz, 2006). Je tedy v zajmu personalistd, vedoucich pracovniki a celé

organizace, aby byli jeji zamé&stnanci spokojeni a co nejlépe motivovani.

3.1 Vymezeni zakladnich pojmi - prace, motivace a demotivace

pracovniho jednani

Prace
,, Prdce je ucelové vynakladani usili a aplikace znalosti a dovednosti* (Armstrong,
2007, s. 185). ,,Je to v podstaté instrumentdlni aktivita, ktera vyZaduje vydej energie a
usili, uplatnéni schopnosti, respektovani urcitych zavazkit a norem, je spojena s urcitymi
ocekavanimi. Proto je nutné spojena s motivaci‘ (Nakoneény, 1992, s. 55).
V lidské praci rozliSujeme razné aspekty prace, kterym se budeme vice ¢1 méné
vénovat v dal3ich kapitolach, dle Stikara et al. (2003) mizeme uvést:
e subjekt prace (Clovek)
e objekt prace (pf. pracovni prostiedky)
e pracovni proces

e obsah prace
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e cil prace
e smysl a hodnota prace

e vysledky prace

e pracovni podminky a prostredi

Rizni 1idé ptikladaji praci riizny vyznam. VétSina lidi pracuje, aby si vydé€lavala na
zivobyti — aby ziskala penize. Ale 1idé také pracuji pro samotné uspokojeni z prace nebo
z davodt dalsich potieb, které prace ptindsi naptiklad kvili uspokojeni, Zze délaji néco
uzitetného, pro pocit uspéchu, prestize, uznani, pfilezitosti vyuzivat a rozvijet své
schopnosti, kvili pocitu moci a zatazeni do spolecnosti. Z vyzkumu Finemana (1983)
zjistujiciho zazitky lidi z obdobi nezaméstnanosti bylo identifikovano n€kolik zakladnich

funkei préce, jak je tomu na niZe upraveném obrazku.

Poskytuje
strukturaci
casu

Obstardva
moznost

tymové prace
a pratelstvi

Povzbuzuje
k stanovovani
si obecnych
Zivotnich cilt

Funkce
prace

Usnadriuje
socialni
kontakt
s ostatnimi

mimo rodinu

Poskytuje
zabezpeceni
po
ekonomické
strdnce

Uplatniuje na
cil zamérenou
aktivitu

Poskytuje
osobni statut
a identitu

Obrazek 2: Funkce prace dle Finemana (1983, s. 10)

Motivace pracovniho jednani

Motivace lidského chovani je nesmirné slozitd zaleZitost a neméné komplikovana
je i motivace pracovniho jednani.

., Pracovni motivaci (motivaci k praci) rozumime ten aspekt motivace lidského
chovani, ktery je spojen s vwkonem pracovni cinnosti, se zastavanim urcité pracovni pozice

a Swkonem ji odpovidajici pracovni role. Vyjadiuje pristup cloveka k praci, ke

18



konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim vkoliim cimz
vyjadiuje konkrétni podobu jeho pracovni ochoty. (Bedrnova, Novy, 2002, s. 262)

Pracovni motivace je vyznamnym pifedpokladem toho, Ze zaméstnanec bude chtit
zodpovédné délat to, co od néj jeho pracovni zatazeni vyzaduje. Dobry zaméstnanec by
mél nejen umét pracovat, ale také chtit pracovat.

Je pravdépodobné, ze pokud lidé pracuji v prostiedi, ve kterém se jejich prace ceni
a mluvi se o ni jako o pfinosu, jsou tito lidé¢ podstatné 1épe motivovani. Dulezitou roli tu
hraje ptistup vedouciho pracovnika, jeho uznani a samoziejmé smysluplnost dané prace.

Vztah jedince k praci ma tii zakladni dimenze — dimenzi postojovou (prace jako
hodnota), metiva¢ni (psychologicky divod pracovni ¢innosti) a vykonovou (fakticky

pracovni vykon). (Nakone¢ny 1992)

V psychologii byvaji rozliSovany dvé skupiny motivii k praci, dva typy pracovni motivace:
e motivy, které souvisi s praci samou, tzv. motivace intrinsticka, kdy je
n¢jakd cinnost pro clovéka uspokojujici sama o sobé a nemusi byt

podnécovana z vnéjsku
e motivy, které se naopak nachazeji mimo vlastni praci, tzv. motivace
extrinsicka. Uspokojeni je spojeno s dosaZenim cilil, které lezi mimo oblast

prace. (Nakoneény 1992)

Pracovni jednani je aktivitou ¢lovéka, jejiz prosttednictvim uspokojujeme fadu
potieb. Zdroje tohoto jednani se tak nachéazeji ve vnitinich a vnéjSich motivech ¢lovéka.
Toto rozdéleni je ve své podstaté podobné intrinstické a extrinsické motivaci.

Vnitini motivy plsobi jako zdroj energie, ktery ovliviiuje zaméfeni a udrzeni

pracovniho jednani pozadovanym smérem (Komarkova, Provaznik 1996).

Mezi nejvyznamngjsi vnitini motivy patfi:
e potieba ¢innosti viibec
e potieba kontaktu s druhymi lidmi
e potieba vykonu spolu s prozivanim uspé€sného vykonu
e touha po moci

e poticba smyslu zivota a seberealizace

19



Vn¢éj$imi pobidkami mizeme pracovni jednani ménit, podnécovat a korigovat. Tyto

pobidky nabyvaji riizné hodnoty pro riizné jedince. Motivacni d¢j, ktery funguje jako

vnitini orientace, vznika, kdyz se vytvoii funk¢éni vztah mezi vnitfnimi a vnéjSimi

podminkami.

Pro vnéjsi motivy tzv. incentivy vytvoril Razicka (1992) systém, kde Gcinek

stimuld je odlisny interindividualng a intraindividualné. Uvadi nésledujici pobidky:

pracovni podminky a rezim prace (pfiznivé podminky spoluvytvaii pracovni
pohodu, neptiznivé zpuisobuji nespokojenost),

porovnavani vykonu s vysledky druhych (zdkladem je sebehodnoceni, sebeocenéni
a zZ n¢j vyplyvajici aspirace a cile),

moznost samostatné prace a participace na rozhodovani (zdkladem je ocenéni
dosavadni prace a umoznéni pievzit vétsi odpovédnost a podil na rozhodovani),
penézni odména (mzda, plat, podil na zisku),

uroven socialnich vyhod (vétSinou kratkodobé motivacné puisobici formy socialni
péce)

hodnoceni skupinou (jedna se o projevy uznani, respektu, vazenosti apod.),
pracovni hodnoceni (ocenéni vykonu a osobnosti, stanoveni perspektiv apod. je
motivujici),

sexualita: pro mnohé je zaméstnani oblasti, v niz poznava ptislusniky druhého
pohlavi, potvrzuje to i fakt, Ze mnoho pari se poznalo na pracovisti (Nakone¢ny,
1992)

potvrzeni vlastni dilezitosti spojované s prestizi (Komarkova, Provaznik 1996)

O motivaci pracovniho jednani lze uvaZovat 1z dalSich pohledii. Sama ,,pracovni

motivace” muze byt chapana jako jeden ze subjektivnich faktorti ovliviiujici pracovni

¢innost Cloveka, vykon a prosperitu podniku. Jako dalsi subjektivni faktory — osobnost a

schopnosti. Objektivnimi faktory jsou kupftikladu styl fizeni, organizace prace, hodnoceni

pracovniki. Vzhledem K jeji proménlivosti je ji tfeba ve€novat neustalou pozornost

(Komarkova, Provaznik, 1996).

Lidi maji rizné motivy, které jsou hnacim motorem pro jejich praci a je tkolem

kazdého vedouciho pracovnika spravné odhadnout na jaké typy spolupracovnikli jaké

motivacni nastroje pouzit, aby se zvysil jejich vykon. Dobry nadfizeny by se mél nejprve

zajimat o to, co dané¢ho pracovnika motivuje a pak teprve volit ten nejvhodnéjsi zptisob

stimulace.
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Jan Molek (2008, s. 77) vysvétluje manazerské motivovani ,, jako umeni vytvorit u
spolupracovnikii zdajem, ochotu a chut aktivné se zucastnit plnéni vSech Ccinnosti
organizace v souladu s cili firmy.” K tomu doporucuje vyuzit - manaZerské techniky,

systémy odmén a trestl a stimuly, aj.

vnéjsi pracovni podminky

motivace l pracovni Ukoly
ocekava,nl pragovnlch pracovni ¢innost vysleg'ky pracovni
vysledk ¢innosti

o¢ekavana odména dosazend odména

vnitfni pranI)vnl' podminky
T (schopnosti, aktualni vykonnost)

Obrazek 3: Schematicky model motivace (Nekonecny 2005, s. 121, upraveno)

Demotivace pracovniho jednani

V této kapitole se pokusime vysvétlit pojem ..demotivace v kontextu pracovniho
jednéni.

Jestlize vime, Ze pojem ,,pracovni motivace* je vSe, co podnécuje pracovni vykon a
»podnécovani® znamena ,,pobizeni, stimulaci, podporu vytvoreni Zadouciho chovani*
(Hartl, Hartlova, 2010, s. 407). Dovolujeme si tvrdit, ze ,pracovni demotivace“ je
vSechno, co nepodnécuje, neboli nepobizi, nestimuluje pracovni vykon a nevytvafi
podporu zaddouciho chovani v pracovnim procesu — napi. Spatné klima na pracovisti,
finan¢ni ohodnoceni, nevhodny styl vedeni, apod.

Pracovni demotivace je u mnoha lidi zpisobena Spatnym systémem v praci nebo
pretizenim. Zaméstnanci ale mohou byt demotivovani ¢i mohou ztratit motivaci a
vykonnost z divodd, které se nemusi vztahovat piimo k jejich zaméstnani jako naptiklad
geograficka poloha nebo jina pracovni nabidka. ObCas muze demotivace souviset i S
osobnimi problémy pracovnika (Hiebicek, 2008).

Demotivace také nemusi byt vzdy zjevna, je tfeba si v§imat i neverbalniho projevu
zamestnancl - napi. agrese, zatindni pésti, sklesla ramena, znudénost, rozté¢kanost a jiné.
Zam¢stnance dale demotivuje:

e nepiiméreny styl vedeni

¢ nekompetentni nadiizeny

21



e chaos nebo Spatna organizace prace

e mobbing, Sikana na pracovisti

e nemoznost kariérového riistu

e Spatné vztahy na pracovisti

e zbyteCna nebo nemotivujici prace

e mala odména za vykonanou praci

e hrozba propusténi

e nedostatek zpétné vazby — nezajem nadfizenych, nedostatek chvaly

® Spatné pracovni podminky aj.

Dusledky demotivace jsou napiiklad vysokd pracovni absence, konflikty na
pracovisti, nizky pracovni vykon zaméstnancli a fluktuace zaméstnancl. Proto je tieba
vSechny tyto ,,demotivatory* s maximalni péci eliminovat. Tento z4jem odstranit negativni
podnéty z pracovis$té musi mit pfedev§im vedouci pracovnici. V Opacném piipadé nam

totiz nebude platny sebelépe vypracovany motivaéni systém (Hiebicek, 2008).

3.2 Vybrané teorie pracovni motivace

Historicky se vyvinula fada nazort na to, co je podstatou vztahu ¢loveéka K praci.
V souCasné dobé neexistuje zadnd jednotné piijimana teorie pracovni motivace.
Motivaénimi teoriemi se zabyva vétSina autord, napiiklad Bedrnova a Novy (2002) ¢leni
teorie motivace na dvé Casti:
e obecné teorie motivace, které z riznych hledisek rozdilnym zptisobem
pfistupuji k vyjadieni vnitinich hnacich sil ¢lovéka
e teorie motivace pracovniho jednani — jedna se ptrevazné o teorie, které
vychdzeji z kognitivistickych modelt, predpoklada se, Ze pracovni jednani
je vetSinou racionalni.
Dle Lubasové (2008) existuje fada teorii motivace k praci. Mezi nejznaméjsi patii:
e Maslowova teorie hierarchie potieb
e Adamsova teorie spravedlivosti (teorie psychologické smlouvy)
e Herzbergova teorie dvou faktorti (hygienickych faktori
a satisfaktort/motivatort)
e McClellandova - Atkinsonova teorie (tendence dosahnout uspéchu

a vyhnout se selhani)
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e Biihlerové teorie stanoveni cilii (osobni cile jako zdroj motivace )

Armstrong (2002) uvadi nasledujici rozdéleni nejvlivnéjSich teorii motivace:
e teorie instrumentality
e teorie zaméfené na obsah (teorie potieb)

e teorie zaméfené na proces (kognitivni teorie)

Teorie instrumentality tvrdi, Zze odmény nebo tresty slouzi jako prostfedek
k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali zadoucim zptisobem. K témto teoriim
patii naptiklad politika cukru a bice.

Teorie zamérené na obsah se zaméfuji na potieby a tvrdi, Ze neuspokojena
potfeba vytvaii napéti a stav nerovnovahy. K nastoleni rovnovahy je tfeba rozpoznat cil,
ktery uspokoji tuto potiebu a zvolit zpisob chovani, ktery povede k dosazeni cile.

Nejslavnéjsi klasifikaci potieb je Maslowova hierarchie potieb. Lidské potiteby
jsou podle této teorie rozdéleny do péti hierarchicky uspotfadanych skupin, a to na potieby
fyziologické, jistoty a bezpeCi, sounalezitosti a lasky, uznani a tucty, seberealizace a
sebeaktualizace. Podle této teorie se motivace Clovéka utvari v ramci obecné struktury
lidskych potieb. Hierarchicka struktura lidskych potieb piedstavuje pouze moznost, ktera
je v kazdém konkrétnim ptipadé vice ¢i mén¢ napliiovana. (Bedrnova, Novy 1994)

Dalsi vyznamnou teorii pracovni motivace je Herzbergova dvoufaktorova teorie.
F. Herzberg formuloval dvé skupiny vzdjemné odlisnych faktorti, z nichz jedny ovliviiuji
pracovni spokojenost, druhé pak pracovni nespokojenost. Prvni skupina je oznacovéna
jako motivatory (vnitini faktory), druhd jako frustratory (vnéjsi faktory).

Motivatory jsou odvozeny ze vztahu pracovnika k vykonavané préaci a jejich
zmény pusobi na vykonnost ¢lovéka. Patii mezi né:

e Uspéch

e Uznani

e Zodpovédnost

e Samotnd prace

e Postup (povyseni)

e Moznost pracovniho ristu
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Frustratory (hygienické faktory) pusobi na spokojenost nebo nespokojenost
pracovnika a odrazeji vztah osoby k pracovnimu prostfedi. Mezi frustratory patfi:
e Rizeni, vedeni
e Pracovni podminky
e Pracovni jistota
e Plat
e Mezilidské vztahy- k nadtizenym, podfizenym, koleglim na stejné Grovni

e Firemni politika

Tato teorie poukazuje na to, Ze pracovni motivace souvisi s pracovni spokojenosti a
zdaraziuje, ze pracovni spokojenost nemusi automaticky motivovat pracovnika (Bedrnova,
Novy 1994).

Dale Herzbergova teorie zdiraziluje pozitivni hodnotu vnitfnich motivac¢nich
faktorti. Orientuje pozornost na skuteCnost, Ze vnitini motivace vyplyvajici z prace ma
dlouhodobéjsi ti€inek. Systém odménovani by mél nabizet penézni i nepenézni odmény.
Herzberg zpochybnil 1u¢innost penéz. Zatimco jejich nedostatek mize vyvolat
nespokojenost, jejich obstardvani nema za nasledek trvalou spokojenost, a to zejména u
zamé&stnancl, spevnym platem nebo platovym tarifem, ktefi nemaji bezprostifedni
prospéch z pobidkového systému. (Armstrong, 2002). Herzbergova teorie byla mnohymi
autory kritizovana, ale pro svoji jednoduchost a ptehlednost je v praxi neustale pouzivana.

Teorie zamérené na proces se zaméeiuji na psychologické procesy, které ovliviiuji
motivaci a souviseji s o¢ekavanim. K témto teoriim fadime expektaéni teorii V. H.
Vrooma, ktery vidi motivaci jako proces fidici volbu. Jedinci jsou podle této teorie pii
praci motivovani k tomu, aby si volili mezi riznymi zptusoby chovani. Urcita osoba si
mize napriklad vybrat bud’ pomalejsi, nebo rychlejsi tempo prace. Déle sem fadime teorii
cile zformulovanou Lathamem a Lockem (Armstrong, 2002). Jsou zastanci toho, Ze
motivace i vykon jsou vyssi, jsou-li jednotliveim stanoveny specifické cile, jsou-li tyto cile
naro¢né, ale prijatelné a existuje-li odezva (zpétnd vazba) na vykon. (Bedrnova, Novy a
kol., 2007), A teorii spravedInosti J. S. Adamse. Tato teorie zastava nazor, Zze zaméstnanec
bude 1épe motivovan, pokud se s nim bude zachazet spravedlivé. (Armstrong, 2002).

Adams (1965) pfipomina, ze existuji dva druhy spravedlnosti: distributivni, jak lidé
citi, ze jsou odmeénovani podle svého piinosu organizaci v porovnani s ostatnimi a dale

proceduralni, kterd se tyka vniméni spravedlnosti u pracovnich postupii pouzivanych
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organizaci v oblastech hodnoceni pracovnikil, povySovani a disciplinarnich zalezitostech.

(Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Pro lepsi orientaci ve vySe uvedenych teoriich na zavér pfipojujeme piehled

zakladnich teorii, které jsou spojeny s pracovnim chovanim (viz tabulka 2).

Tabulka 2: Prehled teorii motivace (Armstrong 2002)

Prehled teorii motivace

SHRNUTI TEORIE skrze

KATEGORIE NAZEV TEORETIK uvedeni zakladnich pojmua DUSLEDKY
odména a trest Zék%ad prin.lit.ivnich pokL}sﬁ ]
‘2 - motivovat lidi pomoci stimuld.
g vykon Casto se pouzivd jako
) ; Taylor zdiivodnéni pro odméfiovani
Taylorismus p
g y (1911) zalozené na vykonu, ackoliv to
2 jen ziidka ptedstavuje efektivni
- motivator.
Orientuje pozornost na rizné
5 urovni potieb potieby, které motivuji lidi, a na
Maslow . - “ .. to, ze uspokojena potieba jiz
(1954) fyziologické potieby, jistota neni motivétorem. Pojeti
) socialni vztahy hierarchie neméa prakticky
Teorie potfeb uznani, seberealizace Vvyzham.
existence
Alderfer .
(1972) socialni vztahy
Z‘E rust
Re) _ _ _ . I . B
° satisfaktor a dissatisfaktor Ide“t‘ﬁkP‘Je fadu zékladnich
s . . — potieb, tj. uspéch, uznani,
© vnitrni a vnejsi motivatory funkéni postup, autonomii a
;g praci samu. Siln¢ ovliviiuje
g piistupy k vytvafeni pracovnich
N ukold a pracovnich mist
: (obohacovani prace). Orientuje
Dvoufaktorovy | Herzberg pozornost na pojeti vnitini a
model (1957) vnéjsi motivace a na skuteénost,
Ze vnitini motivace vyplyvaji
hlavné z prace samé, ma
dlouhodobé;jsi ucinek. Je tedy
argumentem pro to, aby systém
odménovani nabizely penézni i
nepenézni odmény.
hodnota, o&ekavani Rozhodujici teorie pro ptistupy
- - k odménovani, tj. ze musi
- Vroom instrumentalita existovat vazba mezi Gsilim a
Expektacni (1964) odménou (viditelna spojnice),
odména by méla byt dosazitelna
L, a méla by stat za to.
2 usili, vykon
?‘2) cile, hodnoceni pohovorem Poskytuje argumenty pro
& Lath . procesy fizeni pracovniho
‘ﬁ Teorie cile LocEI‘(te e(l;r;;g) management by objectives vykonu, stanoveni cilil a zpétnou
5] realnost, obtiznost vazbu.
5}
N spravedlivost a prithlednost Potfeba vytvofit spravedlivé
Teorie Adams - ednéni - . odmenovani a spravedlivé
spravedInosti (1965) Jecnani s zamestnanc postupy v oblasti zaméstnavani
lidi.
Kompetenéni White prokazat schopnosti
teorie (1959) ziskat uznani

25




3.3 Vztah mezi pracovni motivaci, spokojenosti s praci a vykonem

Prace zaujima vétSin€ z nas velkou c¢ast zivota a denniho programu vibec.
Nekteti lidé vykonavaji takové zaméstnani, které jim vyhovuje jak po strance pracovni tak
i finan¢ni. Jini pracuji kvuli pocitu, ze délaji néco uzite¢ného a pomahaji anebo jen pro
kontakt s lidmi. | kdyz je motivace pracovat pro kazdého ¢lovéka jina a sama prace pro
kazdého jedince pravdépodobné jinak dulezita, spokojenost vni je jednou zvelmi
dilezitych hodnot kazdého pracujiciho cloveka.
Vystiznou definici spokojenosti uvedli autofi Kreitnera a Kinicki (1989), ktera zni
nasledovné ,,jednd se 0 emocni odpoved na riizné charakteristiky prace. *
K dal$imu ujasnéni pojmu pracovni spokojenost pfispéje i rozd€leni na tii dimenze
podle Luthanse (1992). Ta je chapana jako:
e emocionalni odpovéd’ na pracovni situaci
e reakce na splnéné nebo nesplnéné ocekavani ve vztahu kpraci a

k pracovnim podminkam

e jev, ktery vyjadiuje nékteré vzajemné spjaté postoje.

Pracovni spokojenost je ovliviiovana celou fadou faktord, proto je tfeba chapat
tento konstrukt jako sumu dil¢ich hodnot souvisejicich nejen s ¢innosti, ale 1 pracovnimi a
nepracovnimi podminkami.

Zakladni pozadavky tykajici se spokojenosti s praci mohou zahrnovat vyssi plat,
spravedlivy systém odménovani, redlné piileZitosti k povyseni, ohleduplné a participativni
fizeni, dostate¢ny stupeni socialnich interakci, a jiné. Mira spokojenosti jedincii vSak zavisi
do znacné miry na jejich vlastnich potifebach a ocekavanich a na prostfedi ve kterém
pracuji (Armstrong, 2002). Dalsi okruh, ktery podle Rymese (2003) do jisté miry ovliviiuje
pracovni spokojenost je tvoren osobnostnimi faktory (vék, pohlavi, vzdélani, rodinny stav,
pracovni zkuSenost). Ty jsou nazyvany také jako vnitini objektivni faktory. Existuji vSak
jesté vnitfni subjektivni faktory, které ovliviiuji pracovni spokojenost a jsou jimi
naptiklad osobnostni charakteristiky, motiva¢ni determinanty.

Kromé uvedenych wvnitinich determinant existuji i vnéjSi faktory, které se
vyznamné podili na celkové urovni pracovni spokojenosti a jimiz jsou charakteristiky
pracovniho prostfedi, pracovnich podminek 1 prace jako takové, jez jsou na pracovnikovi
samotném relativné nezavislé (fyzikdlni prostiedi, bezpecnost a hygiena prace,

charakteristika pracovni ¢innosti, mzda a odménovani, socialni prostiedi, vedent).

26



Zajem o pracovni spokojenost byl vzdy motivovan snahou zvySovani produktivity
préce, zlepSeni pracovniho vykonu a efektivity vyroby. Prvni studie tykajici se pracovni
spokojenosti jsou spojovany se jmény Hoppocka, Dicksona a Roethlisbergera (Kollarik,
1986)., kteti se snazili o uplatnéni novych poznatk z oblasti psychologie prace.

Definice pracovniho vykonu zni ,, Pracovni cinnosti se ¢lovek bezprostiedné podili
na vytvareni spolecenskych hodnot a zajisteni potieb spolecnosti* (Mayerova, Ruzicka,
2008, s. 43).

Je jisté, ze pokud je clovek k vykonu nedostatecné motivovan, je vysledek
neuspokojivy. Nadmérnd motivace Usti Casto v destrukci ¢innosti, takze vysledek je opét
neuspokojivy. Naproti tomu piiméfena motivace smeéfuje k zadouci urovni vykonu
(Bedrnova, Novy, 1994).

Z vyse uvedenych poznatkil je ziejmé, Ze pracovni spokojenost funguje jako jakysi
regulator a to predevSim v oblasti vykonnosti, angazovanosti, stabilizace, absence C¢i
urazovosti (Kollarik 1986) a dale pozitivn¢ koreluje s motivaci, identifikaci S praci a
identifikaci s organizaci, psychickym zdravim, pracovnim vykonem a negativné se

vztahuje k absentismu, fluktuaci a vnimanému stresu.

3.4 Motivacni program

Motivacni systém, ktery byvad v organizacich zpravidla nazyvam motivacni
program ,,predstavuje konkretizaci systému prace s lidmi v podniku s relativné vyhranénym
zamérenim na pozitivai ovliviiovani pracovni motivace zaméstnancii.” (Bedrnova, Novy,
2002, s. 302).

Motivaéni program obsahuje stimulacni faktory, jimiZ se snazi personalni fizeni
podniku puisobit na motivaci zaméstnancti. Pomoci motiva¢niho programu chce organizace
dosdhnout naplnéni organizacnich cild, prostfednictvim Zadouci pracovni motivace svych
zamé&stnancli (Komarkova, Provaznik, 1996). Existuje vSak i n€kolik obecnych divodu,
pro¢ sestavit a pouzivat motivaéni program v podniku. Kleibl et al. (2001) uvadi
nasledujici:

e Dbyt atraktivnim podnikem, kde lidé cht&ji pracovat
e stabilizovat klicové pracovniky

e motivovat k praci

e zvysit spokojenost s praci

e zkvalitiovat pracovni Zivot

e posilovat loajalitu zaméstnanct vici podniku
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Posledni odrazku povazujeme za velmi dalezitou. Pokud se zaméstnanci ztotoziuji
s podnikovymi cili, je pro né snadn¢jSi nebrat v uvahu drobnéjsi zdroje pracovni
nespokojenosti a nevadi jim napiiklad ani nutnost pracovat prescas.

Univerzalni motivacni program aplikovatelny na jakykoliv podnik neexistuje.
Motivacni program musi byt vzdy vytvofeny na konkrétni podnik, nebot’ vychézi z dané
situace a potfeb toho urcitého podniku. Sestaveni motivacniho programu neni jednoduché
(viz kapitola 5.4.3 Tvorba motiva¢niho programu). Aby splioval svoji funkci a byl
efektivni, vzdy by jeho sestaveni mélo také piedchazet poznani jednotlivei, respektive

jejich pracovniho jednani a motivaénich zdroju.

3.4.1 Vybrani ¢initelé ovliviiujici pracovni motivaci
Zvyseni pracovni motivace je mozno v fidici praxi docilit vyuzivanim mnoha
podnét. Zakladni stimula¢ni faktory, pomoci nichz se snazi personalni fizeni podniku
pUsobit na motivaci zaméstnancii, jsou podle Provaznika a Komarkové (1996):
1. Hmotna odména - penézni i nepenézni odmeéna

2. Nehmotna odména - obsah prace, hodnoceni, atmosféra pracovni skupiny aj.

Tomsik (2005, s. 105) uvadi nasledujici ptehledny systém ¢lenéni odmén a vyhod:
1. Hmotné odmény a vyhody
a) penézni odmény
o ptimé (formy mzdy)
- zakladni mzdy(platy, odmény za praci),
- ptiplatky za préci,
- prémie,
- podily na vysledcich organizace,
o nepifimé
- pfiplatky na pojisténi a zdravotni péci,
- ptiplatky na dovolenou, stravenky, firemni
sluzby a vyrobky za niz$i ceny, cestové a jiné,
b) nepenézni nepiimé odmény a vyhody
o vybaveni pracoviste,

o pomocny personal,

O

zvyhodnéné stravovani,

o sluzebni auto, mobilni telefon a jiné.

28



2. Nehmotné odmény a vyhody
o sleduji rast kvalifikace a stabilizace,
o rozhodovaci pravomoc,
o odborny rust,
o volné pracovni doba,
o vzdélani,

o odpovédnost a jiné.

Bedrnova a Novy mezi nehmotné odmény dale zatazuji obsah prace, povzbuzovani
pracovnikil, neformalni hodnoceni, atmosféru pracovni skupiny, rezim prace, identifikace s
praci a externi stimula¢ni faktory (napt. image podniku).

Hagemannova (1995) dopliuje spoluti¢ast na aktivitach probihajicich v podniku
jako dulezity aspekt nehmotné stimulace zaméstnanci.

Pelc (2008, s. 11) ¢leni zamé&stnanecké vyhody podle jejich danové a odvodové
vyhodnosti na:

e mimoiadné vyhodné — jsou danovym vydajem na strané¢ zaméstnavatele a
na stran¢ zameéstnance jsou osvobozeny od dané z piijmu fyzickych osob a
nejsou soucasti (pfipadné do limitu) vyméiovacich zakladi pro odvod
socialniho zabezpeceni a zdravotniho pojisténi.

o zaméstnanecké vyhody s dil¢i vyhodnosti — na strané¢ zaméstnavatele
mohou byt daflovym vydajem, na strané¢ zaméstnance jsou jeho daflovym

pfijmem.

Také muzeme rozdélit zaméstnanecké vyhody jako Cinitelé ovliviiujici pracovni
motivaci z hlediska vécného a ty jsou orientovany na ruzné aspekty Zivota zaméstnancu:
e zdravotni
e socialni
e osobni kvalifika¢ni rozvoj a vzdélavani
e podpora zaméstnaneckého vztahu souvisejiciho s pracovnim zafazenim.

e volny Cas (sport, kultura)

29



V praxi je uplatiovana Siroka skala Ciniteld ovliviujici pracovni motivaci. Pro
zajimavost vklddame tento graf, ktery zachycuje nejen rlznorodost existujicich

zaméstnaneckych vyhod, ale i &etnost jejich pouziti v Ceské republice v roce 2008.
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Graf 1: Nejcastéji poskytované zaméstnanecké vyhody v ¢eskych firmach 2008 (Faktum Invenio,
2008)

My se podrobnéji zaméfime pouze na nékteré z nich. Vzhledem k nasim oblastem

vyzkumu jsme se rozhodli popsat nésledujici ¢initele ovliviiujici pracovni motivaci:

e Aspekty tykajici se organizace
Lidé v zamé&stnani jsou soucasti rGznych struktur, kde maji vymezenu urcitou
pozici, hierarchii, pravidla a zpisoby pracovniho jednani. Schein (1969) chape organizaci
,jako otevieny systém, existujici v dynamickém prostredi, s kterym je v nepretrzité
interakci a ma své cile a funkce.“ Hierarchické uspotadani lze zaradit pod organizacni
kulturu. Pod pojmem organizacni kultura si lze piedstavit ,,originalni predstavy, hodnoty,

presvédceni, vzory jednani, pravidla, symboly a mnohé dalsi prvky, které jsou sdileny
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zaméstnanci a jez se projevuji uvniti- organizace i navenek“ (Molek, 2008, s. 110). Pokud
je organiza¢ni kultura v souladu s vnitinimi hodnotami pracovnika, citi se v praci dobie a
piijemné. Vyhovuji mu jak wvnitini pfedpisy organizace, tak neformalni vztahy, styl

oblékani, zvyky, ritualy a celkova atmosféra na pracovisti.

e Kariéra
Postup ¢lovéka v ramci zamé&stnani z hierarchicky nizsich na vy$si mista se nazyva
kariérni postup. Postup clovéka je spojen s predstavou tykajici se zvySeni platového
zafazeni, nicméné jde ale vétSinou také o pfijeti vySSi odpovédnosti, nutnosti vétSich

znalosti a védomosti.

e Seberealizace
Seberealizace je stav, kdy je zaméstnanec vnitin€ spokojen s tim co déla, tzv. se
realizuje. Mira tohoto faktoru je u riiznych jedinct individudlni. Nékdo mtze povazovat za
seberealizaci to, ze déla jednoduchou praci, nemd vyssi ambice a pfesto je spokojen. Jiny
¢lovék potiebuje stale ngjakou zménu, neustdly rozvoj a ¢inorodost. OvSem pravé mira
vnitini spokojenosti je tim, co faktor seberealizace charakterizuje a ta mize byt u obou

uvedenych prikladi stejna.

e Hmotna odména
Bezesporu jde o hlavni stimulujici prostiedek, ktery slouZi jako zdroj pro zajiSténi
prostiedki, které jsou existencné dulezité pro zivot pracovnika a jeho rodiny. Nejedna se
ovSem pouze o penize (mzda, plat, prémie), ale také o dalsi varianty, které¢ jsou ovSem
mén¢ univerzalni, ale také mivaji osobnéj$i charakter a tim paddem mohou hloubéji
oslovovat — jde naptiklad 0 sluzebni auto, zaméstnanecké akcie, slevy na podnikové zbozi,
dichodové nebo jiné nadstandardni pojisténi, ptipévky na obleceni, kulturu.
Pro vSechny hmotné odmeény, penézni 1 jiné, plati pravidla, ktera zvySuji jejich
stimula¢ni ¢innost (Komarkova, Provaznik, 1996):
e musi mit pfimy vztah hmotné odmény k vykonu,
e odmény by mély ptichazet co nejdiive po dokonceni ukolu,
e pracovnik by mél mit jasnou vazbu mezi vynaloZenym usilim a odménou,

e piedem jasn¢ stanovena pravidla, kterd vymezuji, kdy si pracovnik odménu

zaslouZi,
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Vyznam hmotné odmény je zavisly na zivotni Urovni zaméstnance i obyvatel
konkrétni zem¢. Obecné plati, ze ¢im je zemé vyspélejsi, tim méné na pracovniky ptsobi

hmotné odména jako stimula¢ni prostredek

e Interpersonalni vztahy - vztahy se spolupracovniky a nadrizenymi, droven
mezilidskych vztahi, spole¢enska atmosféra v pracovni skupiné
Jde o vztahy, které souhrnné oznacuji individudlné vyznamné vztahy jedince ke
svému nejbliz§imu okoli, k nejblizS§im osobam. Zikladnim piedpokladem pro
interpersondlni vztahy je to, ze ,,lidé reaguji na své socialni prostredi, socidalni potieby je
motivuji vice nez ekonomické potieby*. (Moorhead, Griffin, 1989, s. 16). V ramci
interpersonalnimi vztahy je nutné brat v uvahu také socialni percepci, postoje, komunikaci,
interakci a samozifejm¢é i1 motivaci, které je cela tato prace vénovana. Vztahy se
nebo 1 vice zavisla na spolupracovnicich nez na vydélku ¢i pokynech nadfizenych.
Provaznik (1997) wuvadi, Ze v interpersondlnich vztazich na pracovisti dochazi
k uspokojovani socialnich potieb, a to pfedevSsim potieby socialniho kontaktu, potieby
poskytovat a piijimat pomoc, potfeby n€koho ovladat ¢i se podfizovat, potieby nalézat
osoby blizké vlastni hodnotové orientaci a potfeby byt pfijiméan, akceptovan, nalezet
k n€komu, k ur€ité skupin€. Paklize na sebe pracovnici v ramci pracovni skupiny ptisobi

pozitivné, maji mnohem vyssi pfredpoklady k vy$Simu vykonu a naopak.

e Pracovni podminky a reZim prace
Podle Herzbergovi dvoufaktorové teorie motivace patii pracovni podminky mezi
hygienické faktory (napf. teplota, pracovni pomicky aj.), které sice sami nedokaZou
vyvolat spokojenost, ale pokud jsou dlouhodobé nepiiznivé, maji silu vyvolat

nespokojenost.

e Vzdélavani a osobni i profesni rist
Vyznam tohoto faktoru v poslednich letech vyznamné vzrostl. Pro zaméstnance to
znamena zvySovani si kvalifikace a tim vlastni hodnoty. Podnik si tim ,,vychovava“
kvalifikované;si, flexibilnéj$i zaméstnance, kterym si zvysSuje pravdépodobnost, Ze uspéji

na trhu. Proces vzdelavani je prubézny a nikdy nekoncici.
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e Obsah prace

Jde o jeden z nejefektivnéjSich faktori motivace. Povazuje-li zaméstnanec svou
préci za smysluplnou, uZite¢nou, piindSejici radost a uzitek sob¢ i ostatnim, pak ji déla rad
a snazi se dosahnout co nejlepsich vysledki. J. Plaminek (2007, s. 15) popisuje ve svém
tzv. Zlatém pravidle dva postupy, jak dosahnout toho, aby mél zaméstnanec vysokou
motivaci :

- vybereme konkrétnimu zaméstnanci tkol, o ktery ma sam zajem, anebo (jelikoz
to neni vzdy mozné) mu ten tikol pfizpisobime

- dale je diilezitd forma zadani, vyjadieni diveéry zaméstnanci, ponechéni prostoru
pro vlastni postup feSeni problému, vysvétleni smyslu a dtlezitosti ukolu.

Dale podle Provaznika (1996) pracovni ochotu ovliviiuji také faktory, které maji
Sirsi nez podnikovy ramec. Zmiiime celkovy image podniku, makroekonomickou situaci,

politickou situaci ¢i rodinné klima.

3.4.2 Motivaéni proces

Regulacni proces je zalozeny na teoriich potieb, cili a ocekavani. Armstronglv
model (1992) obsahuje 4 faze:

1. poti‘eba - motivace je iniciovana védomym nebo mimovolnym zjisténim
neuspokojenych potieb. Potieby vytvareji prani néceho dosahnout, néco ziskat

2. stanoveni cile - nasledné jsou stanoveny cile, které maji tyto potieby
uspokojit; jsou zvoleny cesty, které k dosazeni cile povedou

3. podniknuti krok - realizace zvolenych kroku

4, dosazeni cile - je-li cile dosaZzeno a potieba je uspokojena, je

pravdépodobné, Ze objevi-li se podobna potieba, bude se chovéani opakovat; pokud

cile neni dosazeno, je mén¢ pravdépodobné, Ze se budou tytéz kroky v budoucnu

opakovat (Armstrong, 1999, s. 296).

3.4.3 Tvorba motiva¢niho programu

Jak jiz bylo feceno, motivaéni program je nastrojem persondlni politiky, jejimz
prosttednictvim dochézi k realizaci nékterych cili. Aby vSak mohl byt motivacni program
vytvofen, musi byt nejprve provedena analyza skutecnosti V organizaci, S jeji pomoci
zjistime, jaké vSechny aspekty maji vliv na fungovani celé organizace, vykonnost
zamestnanct a jejich chut’ pracovat. Dale je dilezité znat osobnost konkrétniho ¢lovéka a

jeho vnitini motivy.

33



Samotné faze ptipravy, tvorby a realizace motiva¢niho programu je mozné rozdélit

do nékolika fazi. Bedrnova a Novy (2002) rozlisuji tyto faze:

1.

Analyza motivaéni struktury (motiva¢niho profilu) pracovniki podniku. Jde 0
zékladni fazi, ktera sméiuje k identifikaci tzv. ,,hluchych mist motivace®, které ma
motivacni program postihnout a nasledné fesit.

Stanoveni kratkodobych i perspektivnich cili motiva¢niho programu podniku.
Cile se zaméii na oblasti, které jsou pro podnik vyznamné neboli ,,klicové® - napf.
motivace k vykonu, motivace ke kvalité prace ¢i iniciative a tvir¢i pristup a jiné.
Vymezeni potencidlnich stimulaénich prostfedki. Dilezitd je vazba na
planované zameéfeni motivacniho programu. Smyslem je ujasnéni moznosti
stimulace Zadoucich forem pracovniho jednéni a vytvofeni moznosti optimélniho
vybéru konkrétnich forem stimulace.

Vybér konkrétnich forem a postupt stimulace pracovniho jednani a stanoveni
konkrétnich podminek jejich uplatiiovani.

Vlastni sestaveni motivaéniho programu. Motivacni program by mél byt
zpracovan do formy podnikového dokumentu. Obvykle byva zpracovan jen pro
urcité obdobi a stava se smérnici v rukou manazert, diky niz mohou ptisobit na své
pracovniky.

Seznameni vSech pracovniki podniku s prFijatym motiva¢nim programem.
mohou pracovnici rozpoznat zijem podniku o né samotné. TO ma na né
pochopitelné pozitivni vliv, ktery se zprostiedkované projevuje i v jejich pracovni
¢innosti. Rozsah motiva¢niho programu by nemél byt velky a jako vhodna forma se
doporucuje papirova brozura, kterd bude ulozena na zndmém misté¢, tak aby byla
dostupné vSem pracovnikiim.

Kontrola vysledkii uplatiiovani motivaéniho programu a realizace jeho
pripadnych uprav. Vychozi podminky (aktudlni potteby podniku), ze kterych byl
motivacni program sestavovan, se nékdy mohou velmi rychle zménit, dokonce jiz
ve fazi zavadéni. Je dilezité na tyto zmény nezapominat a co nejdiive na né¢ vhodné

reagovat.

V kazdém piipad€ by m¢l motivaéni program, vcetné vSech vySe zminénych fazi,

vzdy v prvé tadé vychazet ze strategie organizace a zajmu i potfeb zaméstnanct. Dale by

mél vyhovovat jak ekonomickym cilim personalni prace, tak i socidlnim. A musi
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respektovat jak vnéj$i podminky (legislativu, populac¢ni vyvoj, vyvoj na trhu préce,
mobilitu zaméstnancil), tak i vnitini podminky (velikost organizace, pfedmét podnikani,

organizacni struktura, podnikova kultura, charakter prace, struktura zaméstnanctu a dalsi).

3.4.4 Motivacni profil a zaméreni

V této podkapitole se budeme vénovat osobnostni struktufe, nebot’ motivace i
pracovni motivace je neoddélitelnou slozkou tvofici osobnost (vice viz kapitola 5.3.1
Osobnost jako pojem).

Nasi avodni vétu Stikar a kol. (2000) potvrzuje, kdyz mluvi o motivaénim
zaméteni jako o soucasti celkového profilu osobnosti jedince. Stuchlikova a Man (2009)
definuji motivacéni strukturu jako ,,0sobnostné konzistentni zptisob volby cilii a usilovéani o
né. Razicka (1992) v souvislosti s osobnosti hovoti o motivacnim profilu ¢lovéka, jehoz
obsahem jsou urcité motivacni tendence, které jsou pro jedince hnaci silou. Motivaéni
profil ¢lovéka je tvofen Sirokym spektrem dimenzi nejriiznéjSiho obsahu. V kazdé
¢i druhému polu dimenze. Dimenze, jez budou uvedeny nize, lze chapat pouze jako
piiklady, ve skutecnosti je mozno takovych dimenzi formulovat vice. Uvedené ptiklady
dimenzi motiva¢niho profilu mohou soucasné slouzZit jako voditko pifi poznavani
charakteristiky motivace konkrétniho ¢lovéka:

Orientace na dosaZeni uspéchu versus orientace na vyhnuti se neuspéchu — tato
dimenze souvisi s vykonem. Lid¢ si interpretuji nové situace rtizng¢, néktefi je vnimaji jako

vyzvy a jini maji z nového strach a obavy.

Orientace na uspéch versus orientace na vlastni ¢innost, na jeji obsah — ¢lovek
orientovany na uspéch potiebuje dosahovat uspéch, uznani a usiluje o kariérni postup.
Vlastni ¢innost je pro n¢j spiSe vedlejsi. Naopak lidé zaméfeni na vlastni ¢innost se Casto

stavaji odborniky svého oboru a ispéch je v jejich konani az druhotady.

Situaéni orientace versus perspektivni orientace — v piipad¢ situacni orientace se ¢lovék
zaméiuje na kratkodobé a okamzité cile, budoucnosti tolik pozornosti nevénuje. Clovek
orientovan spiSe perspektivné, umi piekondvat urcitd obdobi s vidinou dosaZeni

vytyceného cile.

35



Individudlni orientace versus skupinova orientace — lid¢ s individualni orientaci se

vyznacuji samostatnosti a nezavislosti na druhych. Oproti tomu jedinec vyzndvajici

skupinovou orientaci neni schopen rozhodnuti bez pfi¢inéni druhych.

Osobni orientace versus neosobni, resp. prosocialni orientace — jedinec s individualni
orientaci sméfuje své jednani nejprve ke splnéni si svych pfani a k uspokojeni vlastnich

potieb. Oproti tomu stoji ochota pomahat druhym, slouzit a obétovat se.

Cinorodost versus pasivita — tato orientace vyjadiuje celkovou Zivost reakci jedince a
mnozstvi realizovanych c¢innosti. Tato dimenze je velmi vyznamnd v oblasti prace.
Pieduréuje ochotu a chut’ pracovat s nasazenim. Cinorodi lidé maji neustalou potiebu néco
délat, tito lidé jsou neustdle v pohybu. Pasivni lidé museji byt pfevdzné do vSech ¢innosti

okolim nuceni a tlaceni.

Orientace na ekonomicky prospéch versus na moralni uspokojeni — ekonomicky
uspéch preferuji lidé zaméfeni na materidlni odmény. Lidé s opacnou orientaci vyznavaji

moralni a etické hodnoty.

Zaméreni smérem k organizaci versus zaméreni smérem od organizace — V této
dimenzi se projevuje vztah jedince k jeho zamé&stnavateli, osobni identifikace s podnikem.
Clovék zastavajici orientaci k organizaci pro podnik tzv. ,,dycha“. Oproti tomu je ¢lovék
S odstupem od podnikového déni. Tato dimenze mimo jiné podmifiuje miru a rozsah

pracovni a spolecenské aktivity clovéka v podniku (Bedrnova, Novy a kol., 2002).

Typy nemotivovanych osobnosti
V souCasné dobé rozeznavame Podle Miskella (1996, s. 30) 7 typa
nemotivovanych osobnosti:

o kverulanti: do prace chodi na posledni chvili, neupraveni, sotva dech popadajici,
jsou neklidni, stézuji si na vSechno mozné, mysli si, Ze toho maji na praci mnohem
vice nez ostatni zaméstnanci. Mysli si, Ze jsou jedini, kdo pracuje naplno.

o hypochondfi: chvili po zacatku pracovni doby, nestihaji praci z riznych zdravotnich

divodi
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alibisté: chodi vcas, ve velmi dobré néladé, mysli si, ze nékteré pracovni ukoly
nejsou jejich zalezitosti a maji tendenci je vratit ¢i delegovat dale. Nakonec je
S negativnim proslovem splni.

perfekcionisté: chodi do prace 5 minut pted zacatkem jejich pracovni doby, pracuji
ptesné stanovenou dobu bez ohledu na to, jestli je jejich prace hotova nebo ne. Vzdy
a okamzit€¢ upozoriiuji na chyby ostatnich. Svoje zpravy piipravuji s uzkostlivou
svédomitosti. Pracuji na ni tolik Casu, ze 1 nejjednodussi zprava je pro né ofiSek.
Zaplétaji se piili§ do podrobnosti.

vahavi stielci: chodi do prace pozdé, a to az o pil hodiny — zvyk, neomlouvaji se za
to. Okouzlujici, mily, zébavni, kazdy je rad vidi. Usp&né navazuje kontakty
s dal$imi lidmi. Nikdo se na n¢ nevydrzi zlobit. Nechodi na porady, zapominaji
odpovidat na telefonaty, vSechny povinnosti odkladaji na posledni chvili. Neexistuji
pro né terminy — neciti se pod tlakem. Jsou optimisticti, klidni, sebejisti a vahavi.
polovicaté typy: do prace chodi nékdy pied nékdy po zacatku pracovni doby, ¢as je
navenek vibec nezajima. Nékdy odpovidaji, aniz by védéli, na co odpovidaji. Jejich
zpravy je nutné skoro vzdy opravit nebo piepracovat.

rozfileni sabotéri - ,,zaSkodnik*: do prace pfichazi pfesné v¢as, s kazdym se zdravi
a dokonce prohodi i par slov. Vedouciho si nechavaji na konec. Udélaji cokoli a
hned, ale ostatnim ,,zaSkodnym® zptsobem pozd¢ji vypravi, ze zadany ukol museli

pfijmout.
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4. Uvod do socialni oblasti a vymezeni zakladnich pojmii

Vzhledem Kktomu, Ze¢ se naSe diplomova prace zabyva motivaci socialniho
pracovnika a motivatnim programem v socidlnich sluzbach, budeme se v nékolika
nasledujicich zavéreénych kapitolach teoretické ¢asti vénovat nékterym pojmim tykajici se
socialni oblasti. Pokusime se ve strucnosti vysvétlit samotny pojem ,socidlni“, dale
piiblizime terminy socidlni sluzba a socialni prace. Soucasti této kapitoly je také

podrobnéjsi zaméteni na socidlniho pracovnika, v¢etné jeho osobnosti.

Myslime si, ze je V prvé fadé nejdilezitéjsi pfiblizit samotny pojem ,,socialni®.
Mame zkuSenosti, Ze si tento pojem lidé vysvétluji ne vzdy zcela spravné. Obecné miiZzeme
fici, Ze se pojem ,,socialni* tyka :
e lidské spolecnosti, vztahi mezi lidmi ve spolecnosti
e Usili o zlepSeni spole¢enskych pomért
e zivotnich podminek jednotlivce ve vztahu ke spoleCnosti a statu, jeho

hmotného kapitalu

Ve v§eobecném vefejném povédomi je tento termin predevSim spojen s vyznamem
chudy, nemajetny, potiebny. Nespravné je termin ,,socialni uzivan ve spojeni s terminem
zafizeni, pro oznaceni zachodu, koupelen a umyvaren v bytech a vefejnych zatizenich.

Pojem ,,socialni“ Velky psychologicky slovnik (Hartl 2010, s. 537) vysvétluje jako
., Wkajici se spolecenskych vztahii, to co je spolecné viem lidem, urcenému spolecenstvi, a
také co se odtud vztahuje k jedinci.

ABZ slovnik cizich slov (2011) vysvétluje pojem socialni ,, tykajici se spolecnosti,

zejména jeji péce o spolecensky a ekonomicky slabsi vrstvy “.

4.1 Socialni sluzby

Socialni politika, socialni sluzby, socialni péce a socidlni prace maji své
nezastupitelné misto, rovnocenné péci zdravotni a péci pedagogické.

Socialni sluzby a socidlni prace jsou jednim z dulezitych néstrojii realizace socidlni
politiky, at’ uz ve vztahu k détem, kterym se rozpadla rodina, invalidnim nebo starym
lidem. V anglosaském pojeti se socialni sluzby oznacuji jako: ,,Vse, co poskytuje vyhody

tem, kdo maji problém* (Matousek, 2001, s. 178).
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V uplynulém desetileti prosel cely systém sluzeb mnohymi zménami. Doslo ke
kvantitativnimu nartistu objemu sluzeb, vznikly nové typy zafizeni, metody a formy prace
s klienty. Teprve v roce 2006 byl piijat novy Zakon o socialnich sluzbach (dale jen ZSS):
Zakon ¢.108/2006 Sb. Zména koncepce je ziejma z ustanoveni §2 zakona, které stanovi
zakladni zasady poskytovani socialnich sluzeb: ,,(1) Kazd4 osoba ma narok na bezplatné
poskytnuti zakladniho socialniho poradenstvi (§ 37 odst. 2) o moznostech feSeni nepfiznivé
socialni situace nebo jejiho predchazeni. (2) Rozsah a forma pomoci a podpory poskytnuté
prostiednictvim socidlnich sluzeb musi zachovavat lidskou duastojnost osob. Pomoc musi
vychazet z individualné urcenych potieb osob, musi plisobit na osoby aktivné, podporovat
rozvoj jejich samostatnosti, motivovat je Kktakovym cinnostem, které nevedou
k dlouhodobému setrvani nebo prohlubovani nepfiznivé socialni situace, a posilovat jejich
socialni zaclefiovani. Socialni sluzby musi byt poskytovany v zadjmu osob a V naleZité
kvalité takovymi zpusoby, aby bylo vzdy dasledné zajisténo dodrzovani lidskych prav a
zakladnich svobod osob* (Zakony III, 2009, s. 237).

Hlavnim posldnim zdkona o socialnich sluzbach ¢.108/2006 Sb. je chrénit prava a
opravnéné zajmy lidi, ktefi jsou oslabeni v jejich prosazovani z riznych pficin. Zakon
vytvaii pravni ramec pro nes€etné mnozstvi vztahi mezi lidmi a institucemi v ptipadech,
kdy je nezbytné zabezpecit podporu a pomoc lidem, ktefi se ocitnou v neptiznivé socialni
situaci.

Lidé maji pravo na to, aby Zadali o pomoc a podporu ze strany vefejné spravy a
poskytovatelli socidlnich sluzeb v pfipadé, Ze nejsou schopni samostatn¢ fesit svou
nepiiznivou socialni situaci.

Definici socialnich sluzeb (social services) se zabyva Priisa (Kozlova, 2005). ktery
konstatuje, Ze jsou vyznamnou c¢asti aktivit statu, samospravy a nestatnich subjekti, ktera
fesi nejen problémy jednotlived, ale i rodin a skupin obcantl, a tim pozitivné ovliviiuje
socialni klima celé spole€nosti.

Socialni sluzby maji charakter vefejnych bezplatnych sluzeb, které poskytuji lidem
podporu pii socidlnim zaclenovani (inkluzi) a ochranu pied socidlnim vyloucenim
(exkluzi).

Jejich cilem je pomoci lidem se zapojit do bézného Zivota spolecnosti a také jim
umoznit vyuzivani nékterych systémii (napt. Skolstvi, zdravotnictvi, bydleni, sluzby
zamg&stnanosti aj.) (Jesensky, Jani$ a kol., 2004). Uzivatelem socialni sluzby miize byt tedy
kdokoliv, kdo vstoupi do smluvniho vztahu s poskytovatelem socidlni sluzby, jehoz

obsahem je zabezpeceni opravnénym poskytovatelem téch Cinnosti, které popisuje zakon o
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socialnich sluzbach. Pojem uzivatel socidlni sluzby se tedy pouziva jen v ptipadech, kdy je
trvale ¢i jen doCasné zabezpecovana pomoc a podpora v dohodnutém rozsahu.

Socialni sluzby jsou bud’ pobytové, ambulantni nebo terénni. Zakon rozeznava
zejména tato zafizeni socialnich sluzeb: centra dennich sluzeb, denni stacionafe, tydenni
stacionate, domovy pro osoby se zdravotnim postizenim, domovy pro seniory, domovy pro
osoby s chronickou dusevni nemoci nebo se zavislosti na navykovych latkach, chranéné
bydleni, azylové domy, domy na pul cesty, zafizeni pro krizovou pomoc, nizkoprahova
denni centra, nizkoprahova zatizeni pro déti a mladez, nocleharny, terapeutické komunity,

socialni poradny.

4.1.1 Zrizovatelé a poskytovatelé socialnich sluZeb

Ztizovateli zatizeni mohou byt obce, kraje a Ministerstvo prace a socialnich véci
(MPSV) v CR mohou byt ziizovateli zatizeni, které poskytuji socialni sluzby v rezortnim
pojeti.

Financovani téchto subjektl je bud’ pln€, nebo zfasti kryto z rozpoctu tohoto
subjektu. Dotace od stitu od roku 2007 pfichdzeji registrovanym poskytovatelim
prostiednictvim krajskych tradu.

V Ceské republice mohou byt ziizovatelem i poskytovatelem socidlnich sluzeb i
nestatni neziskové organizace (dale jen NNO). NNO vznikaji jako pravnické osoby od
roku 1990 (s vyjimkou organizac¢nich slozek). Nejsou zaloZeny za tcelem podnikéni, ani
za Uéelem tvorby zisku, uspokojuji konkrétni potieby ob¢anti a komunit (Simkova, 2008,
s.10).

V soucasné dobé je mozné zakladdat poskytovatele socidlnich sluzeb v téchto
pravnich normach - obc¢anské sdruzeni, obecné prospesné spolecnosti a cirkevni pravnické
osoby. Tyto subjekty mohou dostavat dotace na svou ¢innost z vefejnych rozpodtu, tj.
Z rozpoCtl obci, kraji a ministerstev. Zvlastni druh neziskového nestatniho subjektu -
nadace (mohou ¢innost pouze financovat, sluzby samy neposkytuji)* (Matousek, 2008, s.
12).

A v neposledni fad€ mohou byt poskytovateli socidlnich sluzeb také fyzické osoby.

Socialni sluzbu zabezpecuji poskytovatelé socialnich sluzeb - fyzické a pravnické
osoby, které ziskaji opravnéni k poskytovani, tj. jsou registrovani. Znamena to, ze pokud
zabezpecuji podporu a pomoc ¢lovéku rodinni ptislusnici ¢i jiné blizké osoby, nepovazuje

se tato ¢innost za poskytovani socialni sluzby. Stejné tak se nepovazuje za socidlni sluzbu
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¢innost, kterou poskytuje osobé subjekt, ktery neni registrovan jako poskytovatel

socialnich sluzeb (napt. soukroma uklidovéa firma, nebo ubytovna).

4.1.2 Kategorizace socialnich sluzeb

Novy Zéakon o socidlnich sluzbach ¢.108/2006 Sb., jak jiz bylo vySe zminéno,
pfinesl novou kategorizaci. Zakladni druhy socialni sluzby udava a d¢€li §32 ZSS (Zakony
I11, 2009, s.244) na sluzby socialni prevence, socialni poradenstvi a sluzby socialni péce:

1. Socialni poradenstvi (§37 ZSS)

Socialni poradenstvi poskytuje informace pfispivajici k feSeni nepfiznivé socidlni
situace. Socidlni poradenstvi je zdkladni Cinnosti pfi poskytovani vSech druhd socidlnich
sluzeb. Dé¢li se na:

e Zikladni - poskytuje potfebné informace pfispivajici k feSeni neptiznivé socidlni
situace

e Odborné - je poskytovano ve specializovanych poradnach (Zakony III, 2009, s.
245).

2. Sluzby socialni prevence (§53 ZSS)

»Sluzby, které napomahaji zabrdnit socidlnimu vylouceni osob, které jsou timto
ohrozeny pro krizovou socialni situaci, zivotni navyky a zplsob Zivota vedouci ke
konfliktu se spolecnosti, socidlné znevyhodiujici prostfedi a ohroZeni prav a opravnénych
z4ymu trestnou Cinnosti jiné fyzické osoby. Cilem sluZeb socialni prevence je napomahat
osobam k piekondni jejich nepiiznivé socidlni situace a chranit spolecnost pred vznikem a
Sifenim neZadoucich spolecenskych jevi* (Zakony III, 2009, s. 248)

Druhy sluzby socialni prevence upravuje zakon (§54 — §70 ZSS) a patii sem: ,,rana
péce, telefonicka a krizova pomoc, tlumocnické sluzby, azylové domy, domy na piili cesty,
kontaktni centra, krizovd pomoc, nizkoprahova denni centra, nizkoprahové zafizeni pro
déti a mladez, nocleharny, sluzby nésledné péce, socidlné aktivizacni sluzby pro rodiny
s détmi, socialn¢ aktivizacni sluzby pro seniory a osoby se zdravotnim postiZenim, socialné
terapeutické dilny, terapeutické komunity, terénni programy, socidlni rehabilitace*

(Zakony III, 2009, s. 248 — 250).

3. Sluzby socialni péce
Zakon definuje tyto sluzby socialni péce jako: ,,Sluzby, které napomahaji osobam

zajistit jejich fyzickou a psychickou sobéstacnost s cilem umoznit jim v nejvys$si mozné
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mife zapojeni do bézného Zivota spolecnosti a v pripadech, kdy toto vylucuje jejich stav,
zajistit jim distojné prostedi a zachazeni (Zakony I11, 2009, s. 245).

Zakon mezi n¢ fadi (§39 — §52 ZSS) a definuje:

,osobni asistence, peCovatelska sluzba, tisnova volani, privodcovské a piedcitatelské
sluzby, podpora samostatného bydleni, odlehcovaci sluzby, centra dennich sluzeb, denni
stacionaie, tydenni stacionafe, domovy pro osoby se zdravotnim postizenim, domovy pro
seniory, domovy se zvlastnim rezimem, chranéné bydleni a socialni sluzby poskytované ve

zdravotnickych zafizenich ustavni péce® (Zakony III/, 2009, s. 245 — 248).

Vsechny tyto vySe ndmi uvedené socidlni sluzby jsou v zakoné doslovné
definovany. Zakon obsahuje také déleni forem (§33 ZSS), v jakych se tyto sluzby mohou
poskytovat — pobytové, ambulantni a terénni (Zakon III, 2009, s. 244).

Pfijeti nového zdkona o socidlnich sluzbach je krokem vitanym jak vetejnosti
odbornou tak laickou. Podle Koldinské (Matousek a kol., 2007), 1ze predpokladat, Ze
pfinesl mnoho zlepSeni a to pfedev§im ve vétsi pravni jistoté piijemcii 1 poskytovatelil

socialnich sluzeb.

4.2 Socialni prace

Pojem ,,socialni prace” Velky psychologicky slovnik (Hartl 2010, s. 436) popisuje
tak ,,Ze jde o odbornou cinnost profesiondlnich pracovnikii, kterd je provadéna ve

¢

prospech lidi v socialni nouzi“. Havrdova (1999, s. 154), podobné uvadi ,, Socidlni prace
jako obor je aplikovand véda, kterd zkouma komplexni souvislosti mezi intrapsychickymi,
interpersondlnimi, skupinovymi a spolecenskymi procesy a zpiisoby jejich ovlivnéni
legislativnimi, organizacnimi, komunikacnimi a vztahovymi prostiredky, s cilem zlepsit
Zivotni pohodu vsech lidi “

Cesky pieklad definice socialni prace schvalené Mezinarodni federaci socidlnich
pracovnikil zni: ,, Socialni prace podporuje socialni zménu, reseni problemii v mezilidskych
vztazich a posileni a osvobozeni lidi za ucelem napinéni jejich osobniho blaha. UZivaje
teorii lidského chovani a socialnich systémii, socialni prdce zasahuje tam, kde se lidé
dostavaji do kontaktu se svym prostiedim. Pro socialni praci jsou klicové principy lidskych
prav a spolecenské spravedinosti“ (Sveiepa, 2005).

Podle Miihlpachra (2004, s. 28) muze byt socialni prace chapana jako: ,,éinnost
sméfujici jak k odstranéni nedostatklti (represe), tak k pfedchazeni jejich vzniku

(prevence).*
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Thompson (2000) se pokousi zpiesnit uvedené definice tim, ze popisuje aktivity, které jsou
v socialni praci bézné. Radi mezi né:
¢ hodnoceni potieb a zivotnich okolnosti jak téch, kteti o socidlni pomoc sami
pozadali, tak 1 téch, ktefi se setkavaji se socialni praci z ,,vys$si moci‘
e poskytovani nebo zprostiedkovani sluzeb, které maji pomoci zabezpecit
identifikované potteby
e realizaci facilitujicich a podplirnych aktivit na Grovni individua, rodiny,
skupiny nebo komunity p#i zvladani problému
¢ hodnoceni stupné a povahy ohrozeni, kterym je klient vystaven
e navrhovani, realizace a hodnoceni ochrannych plant
e zajiStovani posudkl pro jednani soudu
e Spoluucast v multidisplinarnich tymech
e zastupovani a mediace
e navrhovani a realizace preventivnich opatieni

e napliovani zdkonem definovanych povinnosti

Ani tento zplisob vymezeni obsahu socialni prace nelze povazovat za uplny. Vycet
aktivit nemuze byt zcela vycerpavajici a vzdy je zobecnujici. Nékteré aktivity se navic
kryji s aktivitami jinych profesi a obort lidskych ¢innosti.

V zavéru uvadime nékteré vyznamné profesni organizace v socidlni praci, kterymi
jsou: Spole¢nost socialnich pracovniki CR, Rada pro rozvoj socialni prace, Profesni
komora socialnich pracovnikti, Asociace ob&anskych poraden, Asociace mediatorti v CR,

Unie pro podporované zameéstnavani, Ceské asociace streetwork.

4.3 Socialni pracovnik

Jedna starsi definice, ktera vyjadiuje vztah K socialnimu pracovnikovi, tvrdi, zZe:
,Socialni prace je prosté to, co délaji socialni pracovnici a co jini — zdravotni sestry,
lékari, policie atd. — nedélaji“ (Matousek, 2001, s. 184).

Podle Havrdové (1999, s. 42) by mél byt kompetentni socidlni pracovnik takovy
clovek, ktery: ,,Je vybaven pravomoci vykonavat socidalni praci jednak jako absolvent
odborného vzdeélani, jednak jako clen socialni organizace a ten kdo je schopen ve svém

povolani jednat v souladu s uzndvanou profesiondlni roli.

43



Socialni pracovnici se podileji nebo sami rozhoduji o zadvaznych zménach v zivoté
lidi a tato rozhodnuti mohou vyrazné ovlivnit kvalitu Zivota jednotlivcd, rodin i skupin
osob. Zaroven maji rozhodujici vliv na efektivitu systému statni socialni podpory, socialni
péce, socialnich sluzeb, socidln¢ pravni ochrany déti, probacni a mediacni sluzby, azylové
politiky, vykonu trestu odnéti svobody, protidrogové politiky a mnoha dalS$ich. Vzhledem k
uvedenému je nezbytné zajiSténi vysokého stupné profesionality socidlniho pracovnika.

Pozadovany rozsah odbornosti socidlniho pracovnika lze proto ziskat jen ve
specializovanych oborech vzdélani. Predpoklady ziskani odborné zplisobilosti socidlniho
pracovnika jsou uvedeny v zakon¢. Odbornou zpusobilost také urcuje Zakon o socialnich
sluzbach 108/2006 Sb. § 110, ktery uvadi, ze socidlni pracovnik musi mit k vykonu
povolani odbornou zptsobilost:

e  vys§i odborné vzdélani ziskané absolvovanim vzdélavaciho programu
akreditovaného podle zvlastniho pravniho piedpisu v oborech vzdélani
zamétenych na socidlni praci a socidlni pedagogiku, socidlni pedagogiku,
socialni a humanitarni praci, sociadlni praci, socidln¢ pravni ¢innost,

charitni a socialni ¢innost,

o vysokoskolské vzdélani ziskané studiem v bakalafském nebo
magisterském studijnim programu zaméfeném na socialni praci, socialni
politiku, socialni pedagogiku, socialni pé¢i nebo specialni pedagogiku,

akreditovaném podle zvlastniho pravniho piedpisu,

e absolvovani akreditovanych vzdélavacich kurzi v oblastech uvedenych
v pismenech a) a b) v celkovém rozsahu nejméné 200 hodin a praxe pii
vykonu povolani socidlniho pracovnika v trvani nejméné 5 let, za
podminky ukonceného vysokoskolského vzdélani v oblasti studia, ktera

neni uvedena v pismenu b* (Zakony III, 2009, s. 259, ).

4.3.1 Osobnost jako pojem

O pojmu osobnost existuje nepieberné mnozstvi odbornych 1 komerc¢nich
publikaci, internetovych odkazii a rtiznych c¢lankid. V této praci neni naSim cilem se
vénovat osobnosti komplexné a vcelé jeji Sifi. Jelikoz je vSak analyza osobnosti
respondentl dopliujici soucésti vyzkumu této prace, je dulezité uvést alespon zakladni

pojmy vazici se k této problematice.
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Lze tici, ze kazdy Clovek je osobnosti, ktera se ale 1i$i stupném své osobni zralosti
a zpusobilosti feSit a zabyvat se ukoly zivota. Osobnost je individualizovany systém
procest, vlastnosti a stavl, které vznikaji béhem procesu socializace, pfetvaienim
vrozenych vnitinich podminek organismu. Nasledn¢ determinuji a fidi predmétné Cinnosti
jedince 1 jeho socialni styky. Osobnost je to, co zplisobuje, ze ¢loveék zaujima sobé¢ vlastni a
jedine¢ny vztah k zivotu, vetné feSeni zivotnich problémi. Osobnost je spojenim vSech
vrozenych a ziskanych dispozic, zplisobli poznavani a jednani clovéka, které determinuji a
reguluji jeho pohled na svét a programy svych cinnosti. Osobnost je stald v Case a
konzistentni vici situacim, ale zaroven i vice ¢i mén¢ oteviena zméné (Smékal, 2004).

Vymezeni pojmu 0sobnost Ize z hlediska psychologie vysvétlit nasledovné: dle R.
B. Cattela je osobnost to, co determinuje chovani v definované situaci a definovaném
naladéni. Dle Blatného (2000) pojem osobnosti ,,ozrnacuje organizovanou soustavu
psychickych vlastnosti a obsahii dusevniho zivota cloveka, a to v daném okamZiku i v
pritbéhu casu. “ Dalsi vyznamnou ,,0sobnosti* na poli teorii osobnosti byl G. Allport. Jeho
definice osobnosti spoc¢iva v tom, Ze ,, osobnost je dynamicka organizace psychofyzickych
systéemu uvniti individua, kterd determinuje jeho jedinecné prizpiisobeni k jeho prostredi*.
Jednim z vyznamny soucasnych autort teorii osobnosti je L. A. Pervin definuje osobnost
jako ,,ty charakteristiky cloveka, které jsou podkladem konzistentnich vzorcii chovani*,
pfiCemZ témito charakteristikami rozumi mySlenky, city a pozorovatelné (navenek
vyjadiené) chovani. (Blatny, 2000).

Na osobnost mizeme nahlizet z hlediska jeji struktury, dynamiky, utvafeni a
vyvoje.

Strukturou osobnosti chapeme organizaci stalych osobnich charakteristik, které se
trvale projevuji v chovani a prozivani ¢lovéka. Pojem struktura osobnosti vyjadiuje vnitini
usporadani osobnosti. Ke struktufe tedy patii predev$im pojem rysy osobnosti, které
mohou byt jak vrozené (napt. temperamentové charakteristiky osobnosti), tak ziskané
vychovou (napt. svédomitost ¢i ptatelskost). Charakter a temperament jsou dvé slozky
osobnosti a dohromady c¢ini cloveéka jedine¢nym. Temperament je hlavnim nastrojem
osobnosti a svou povahou je konstitu¢ni a zna¢né trvaly. Druhou slozkou je charakter,
ktery se utvaii hodnotovymi volbami jedince a je determinovéan sociokulturnim okolim
(Drapela, 1997). Charakter neni vrozeny, ale vznika na zaklad¢ internalizace pozadavku
z okoli. Za dulezit¢ komponenty charakteru se pak povazuje hodnotova zivotni orientace,
zivotni zasady, vad¢i idedly, které ho zavazuji, mordlni etické postoje a s tim souvisejici

sebeovladani, moralni kvality osobnosti, svédomi (Helus, 2009, s. 137).
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Dynamika osobnosti vyjadiuje téma hybnych sil osobnosti, které uruji chovani
Vv pribéhu zvladani riznych Zzivotnich situaci. ,.Zdkladnimi funkcénimi prvky dynamiky
osobnosti jsou ndmi jiz vySe popsané — motivy“ (Simitkova-Citkova, 2008, s.13).
Dynamikou osobnosti tedy rozumime motivaci (divody) lidského chovani.

Dalsi vysvétleni a informace o osobnosti lze ziskat prostiednictvim existujicich
teorii osobnosti, podle kterych se muze vyvoj, struktura a dynamika osobnosti ¢lovéka
také posuzovat a vykladat. Mezi nejznaméjSi a nejvlivnéjsi teorie osobnosti patii
psychoanalyticka teorie Sigmunda Freuda, ktery se zabyval tfemi subsystémy — Id, Ego a
Superego. V individualni psychologii se zabyval osobnosti Alfred Adler, podle kterého
kazdy ¢lovek usiluje o prekonani pocitu ménécennosti. Analyticka teorie Carla Gustava
Junga je spojend s vyrazy - kolektivni nevédomi ¢i osobni nevédomi. Hlavni pfedstavitelka
interpersonalni teorie je Karen Horneyové, psychosocialni teorie Erich Fromm a Erika
Erikson, systematicky eklekticismus je spojen piedev§im se jménem Gordona Willarda
Allporta, teorie ,,Ja“ je spojena se jménem Carla R. Rogerse a v neposledni fadé uvadime
Abrahama Maslowa jako piedstavitele holistické teorie a logoterapii Viktora E. Frankla
(Drapela, 1997)

V soucasné dobé vedle sebe existuje cela fada vice €1 méné navzdjem rozdilnych
pristupti k pojeti a vysvétlovani podstaty a povahy osobnosti, pficemz zadny z téchto
pfistupi neni schopen plné prosadit své hledisko a kazdy z nich tak miZe urcitym
zpusobem piispivat k pochopeni osobnosti jako celku (Miksik, 2003). Na zavér tedy jeste
uvadime posledni jednoduché rozdéleni osobnosti na tfi zakladni okruhy, které jsou
navzajem neoddglitelné Nakoneény (1992):

1) Geneze osobnosti — snazici se pfijit na to, jak se osobnosti vyviji, jak vznika.

2) Struktura osobnosti — zamétena na zkoumani vnitiniho uspofadani osobnosti.

3) Dynamika osobnosti — snazici se odhalit vnitini ¢initele chovani.

Nemiizeme tuto kapitolu opustit, aniz bychom neuvedli alesponi par ptiklada
metod, jejimz prostifednictvim lze ,,poznavat™ osobnost. Poznavani osobnosti patii mezi
zakladni ukoly psychologie a pedagogiky. Poznavani osobnosti ¢lovéka je zprosttedkovano
z vné¢jSich projevil, z chovani, z Cinnosti a ustnich 1 pisemnych projevii ¢lovéka. Z jeho
verbalniho a nonverbalniho chovani usuzujeme na rysy jeho osobnosti, na jeho dusevni
vlastnosti. Metodou pozndvani osobnosti rozumime zptsob, postup, kterym dochazime k
vice nebo méné presnym poznatkiim o psychice a osobnosti. Tyto metody jsou nazyvany

psychodiagnostické a lze je rozdé€lit do nékolika skupin — jako konkrétnimi ptiklady metod
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slouzici k zjisténi informaci o osobnosti ¢lovéka lze uvést: (ROR) Rorschach, Catteltv
Sestnactifaktorovy dotaznik (16 PF), metoda MMPI vytvofena Hathaway a Mc Kinley
nebo NEO pétifaktorovy osobnostni inventar.

V souvislosti s nasim vyzkumem se o této metodé a to z pohledu historie a vniku
metody, zminime nyni o néco podrobnéji. Dalsi konkrétni informace tykajici se popisu
samotného dotazniku, administrace, vyhodnoceni a jednotlivych skal, uvadime az
v praktické ¢asti této prace (viz kapitola 12.2.1 dotaznik NEO pétifaktorovy osobnostni
inventar).

(NEO-FIF) NEO pétifaktorovy osobnostni inventaf, je také nékdy ozna¢ovany jako
"big five" — velka pétka. Jde o metodu poskytujici tidaje o trovni péti obecnych dimenzi
osobnosti  (Neuroticismus, Extraverze, Otevienost vu¢i zkuSenosti, Privétivost,
Svédomitost).

Samotna historie vzniku této metody je celkem rozsahla. P. T. Costa a R. R.
McCrae analyzovali data z Cattellova Sestnactifaktorového dotazniku (16 PF) a ur€il z nich
tii skupiny $kal - Neuroticismus, Extraverze, Otevienost vici zkuSenosti. Tyto dimenze se
staly zakladem pro sestaveni NEO inventafe pojmenovaného podle prvnich pismen nazvi
Skal N(euroticism), E(xtraversion), O(penness). V lexikdlnich (slovnich) analyzach
vlastnosti, pouzivanych k popisu osobnosti, se vSak opakovan¢ objevovala pétifaktorova
struktura osobnosti, a proto Costa a McCrae rozsifili inventat 0 dalsi dvé dimenze
(Ptivétivost a Svédomitost).

Dosud byly vytvoreny tii verze NEO inventaiti: NEO Personality Inventory -NEO-
PI, revidovana verze - Revised NEO Personality Inventory - NEO-PI-R - NEO osobnostni
inventaf a zkracena verze - NEO Five-Factor Inventory - NEO-FFI - NEO pétifaktorvy
osobnostni inventaf. Inventait NEO-PI obsahuje 180 poloZek. Prvni tfi skaly (NEO) maji po
48 polozkach a déli se do Sesti subskal. Skaly Privétivost a Svédomitost obsahuji vzdy 18
polozek neclenénych do subskal. Revidovand verze NEO-PI-R obsahuje 240 polozek, 48
polozek pro kazdou Skalu rozélenénych do 6 subskal. NEO Five-Factor Inventory (NEO-
FFI) je zkracenou verzi NEO-PI obsahujici 60 polozek, pticemz kazda z péti Skal je
tvofena 12 polozkami (Hfebickova, 2003).

4.3.2 Osobnost socialniho pracovnika

Socialni pracovnici se Casto setkavaji s lidmi v nouzi, v obtiznych Zzivotnich
situacich, s lidmi riznych néarodnostnich, etnickych a nébozenskych skupin, proto se

predpoklada, Ze by méli mit urcité osobnostni piedpoklady.
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Veskeré projevy a signaly, které socidlni pracovnik vysila, at’ védomé ¢i nevédomé,
vytvaii urcitou atmosféru. Klient se potiebuje v piitomnosti a ve spolupraci se socialnim
pracovnikem citit v bezpeci, potfebuji mit pocit porozuméni, diavéryhodnosti, spolehlivosti
a prijeti.

Vzhledem Kk vySe zminénym skute¢nostem a naro¢nosti jeho profese se od
socialniho pracovnika vyzaduje nejen odpovidajici vzdélani, vysoka odbornost v oblasti
socialni prace, vSeobecny rozhled, ale jsou kladeny vysoké naroky i ha osobnost socialniho
pracovnika.

Osobnost socialniho pracovnika je jednim z velmi dulezitych faktorti pro jeho
praci. Jednim ze zasadnich pozadavkl na vykon role socidlniho pracovnika je nepfetrzité
udrzovani nabidky lidské pomoci. Mezi principialni pozadavky, které jsou nezbytné na roli
socialniho pracovnika patii zejména: empatie, Ucta, respekt je klientovi, akceptace klienta a
jeho pftijeti takového, jaky je, véetné jeho slabosti i silnych stranek. Jak poznamenava
Taussigova: ,, Dobry socidlni pracovnik neni idealista ani skeptik, véri nejen ve svou praci,
ale predevsim lidem.* (Matousek, 2001, s. 134). Dalsim nezbytnym piedpokladem pro
vykon role socialniho pracovnika je vira v to, ze kazdy jedinec je schopen zmény, ristu a
sebezdokonalovani. (Jedlicka a kol, 2004). Mezi dalsi zdkladni ur€eni k vykonu socidlniho
pracovnika tadi Jedlicka a kol., (2004) ,, nezavislost odborného posouzeni potieb klienti,
vysokou obecné teoretickou uroven sdruzenou se souborem odbornych znalosti, vytvareni
odbornych asociaci a stanoveni etického kodexu. (Jedlicka a kol., 2004, s. 56). Podle
Rodgerse by musi byt dobry socialni pracovnik ,,otevieny a mit pozitivni vztah ke svym
klientiim, a to bez jakychkoli podminek. Prijima klienty bez ohledu na to, kym jsou, co
Fikaji nebo co délaji.* Socialni pracovnik by mél mit znaky a vlastnosti zralé osobnosti

jako napftiklad citovou stabilitu.

Naopak Loughary, .. W., Ripley, T. M. uvadi charakteristiky Spatné¢ho poradce a
to na zaklad¢ toho, co fikaji svym klientim — dé¢li je na 4 typy:
1. Vy simyslite, Ze mate problém! Jen si poslechnete, jaké problémy mam ja.
2. Dovolte mi, abych vam poradil, co mate délat.
3. Rozumim tomu, protoze i ja uz jsem jednou takovy problém mél.
4

. VSechno se postaram a vyfesim to.

Idealni osobnost socialniho pracovnika v sob& zahrnuje urcity druh uméni,

piirozeny takt a eticky zdjem, uSlechtilost a lidskost viibec. Jde o uméni zachazet s
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osobnosti ¢loveka, ktery je né&jak ve spolecnosti znevyhodnén ¢i handicapovan. Jeho
jednani ma vzbuzovat divéru a zdjem lidi, se kterymi pfichdzi do styku ve svém
pracovnim 1 osobnim Zzivoté. Jeho osobnost a cely moralni postoj ma byt prikladem

druhym.

4.3.3 Vlastnosti a schopnosti socidlniho pracovnika

Carl R. Rogers (1951, 1961, 1970, 1977, 1983, 1998) je pravdépodobné
nejvyznamnéj$i humanisticky autor, ktery ovlivnil socidlni praci. Jeho vliv je ovSem
nepiimy a pisobi zejména tam, kde se soucasti socidlni prace stala poradenska ¢innost.
Kjeho vyznamnym poznatkim patii zejména zjisténi o charakteru podminek, které
podminuji uspéSnou préaci s klientem. Tyto podminky souvisi s tim, jakym zpiisobem
pristupuje socialni pracovnik ke vztahu s klientem a jak tento vztah vnima klient.

Podle Carla Rogerse je podstatné, aby pomahajici pracovnik v terapeutickém
vztahu usiloval o kongruenci a opravdovost, bezpodmine¢nou pozitivni vazbu a empatii.

,Kongruence a opravdovost“ znamend, ze pomdhajici pracovnik mé jednat v
souladu se svym prozivanim. Ve vztahu ke klientovi vystupuje jako skutecnd osoba, nejde
o pouziti ur¢ité techniky, ale o sdileni vztahu. ,,Bezpodmine¢na zpétna vazba“ vyjadiuje
usili pomahajiciho pracovnika o pfijimani klientovy osobnosti bez hodnoceni jeho postoju
a chovani. ,,Empatie* je snaha proZivat a chapat klientovu situaci jeho ofima. Dale ma byt
ptistup socialniho pracovnika podle Rogerse také ,nedirektivni® a ,,nehodnotici®, jeho
soucasti ma byt ,,aktivni naslouchani* a ,, autentické pratelstvi.

Rogersovo pojeti pomdhajiciho vztahu a jeho dimenzi dnes patfi k zakladnim
poznatkiim, které se v socidlni praci Siroce uplatiiuji.

e ndaklonnost (vlidnost, ochota, laska aj.),
e vciténi (porozuméni, empatie)
o trpélivost (klid a vyrovnanost)
e odbornost (profesionalita, zralost)
Prvni tfi kategorie vyjadfuji vztah k uzivatelim, teprve ctvrtd zachycuje znalosti a

dovednosti.

4.3.4 Profesionalni role socialniho pracovnika

Profesionalni role a jeji vykon stoji na zéklad¢ socidlni role a je v tomto ptipadé

roli ziskanou, kterd se poji i s tzv. profesionalni socializaci, tak, jak ji uvadi Boledovi¢ova

49



(in MI¢ak, 2005). Tato profesiondlni socializace se odehravd b&hem tzv. sekundérni
socializace dospélych, kdy si dospély jedinec rozviji nova pravidla a prislusné vzorce
chovani pro sviij ,,post®“. Watson definuje profesionalni socializaci jako ,, proces, ve kterém
se hodnoty a normy stdvaji vnitini soucdsti individua, je to proces, ve kterém se vyzaduji
vedomosti, dovednosti a postoje charakteristické pro danou profesi.* (in Ml¢ak, 2005, s.
85), Toto tvrzeni dokladuje i Geist, kdyz takto definuje roli ve svém Sociologickém
slovniku: ,, Role je schéma potieb, ndzori, cilii, postojii, hodnot a c¢innosti, které by mély
podle ocekavani prislusnikit spolecnosti charakterizovat typického predstavitele urcité
pozice.* (Geist, 1992, s. 348),. ¢i Matousek (2007), ktery roli vymezuje jako ,,standardy
chovani, ocekavaného od jedince v urcité socialni pozici, které urcuji, kdy, kde a co ma
vykonat.*“ (Matousek, 2007, s. 190). Kazdy nositel role pak subjektivné interpretuje
ocekavani, jez jsou mu v pribchu interakce adresovana, a vysledkem je jeho osobni pojeti
role. (Keller, 1999). Pro nazornou piedstavu uvadime nasledujici schéma, které naznacuje

dynamiku rolového chovani:

Obsah role

(vnéjsi tlak, norma, o¢ekavani, vzory a modely)

v

osobni koncepce
(pojeti role)

socidin{ kontrola *4 ,_J 2pétnd vazbq
I—ﬁf realizace role | < mm——
|

Obrazek 4: Schéma znazoriujici dynamiku rolového chovani (Balcar, 1991, s.26)

o

Vzhledem Kk tomu, Ze tato o¢ekavani mohou byt u rtiznych lidi rizna, mize se stat,
Ze dojde mezi vykonem role a ocekavanimi ostatnich lidi ke konfliktu. K zakladnim typtim
rolovych konfliktli fadime:
e Konflikt mezi rolemi — (inter-role konflikt), ktery nastava tehdy, Ze jeden
¢lovek vykonava vice roli, které jsou navzajem nekompatibilni;
e Konflikt v roli — (intra-role konflikt), ktery nastava v situaci, kdyz rizni
lidé maji viici urcité roli neshodna ocekavani;

e Dvojznacnost role — nastava, pokud si nositel neni jisty jejim obsahem;
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e Ja-role konflikt — coz je nesoulad mezi kapacitou nositele role a potfebami

pro vykon role. (Navratil, 2001, s. 88)

Obecné vsak miizeme fici, ze pracovni role socialniho pracovnika jsou nasledujici:
Pecovatel , poskytovatel sluzeb - napomaha tam kde, klient z né¢jakého diivodu nezvladne
vykonavat dulezité cinnosti v dennim zivoté, sluzby je mozno poskytovat jak v
domécnostech, tak v pobytovém zatizeni.

Zprostiedkovatel sluzeb — diagnostikuje, odhaduje dostupné zdroje pomoci, informuje
Klienta, obhajuje jeho potieby.

Cvicitel socialni adaptace — napomaha klientim modifikovat jejich chovani tak, aby
mohli ucinnéji fesit své problémy.

Poradce nebo terapeut — pomaha klientim ziskat nahled na jejich postoje, pocity a
zpusoby jednani.

Pripadovy manazer — usiluje 0 zajistovani, koordinaci, vhodny vybér sluzeb hlavné u
klientd s vétsim mnozstvim sluzeb, piipadova diagnostika a terapie.

ManaZer pracovni naplné — organizator nadmérného objemu prace, planovani nacasovani
a davkovani intervence, sledovani kvality sluzeb.

Personalni manaZer — osoba zajist'ujici vycvik a vyuku, konzultace a fizeni pracovnikl
Administrator — vedouci pracovnik nebo feditel zafizeni, planuje, rozviji a zavadi
zpusoby prace.

Cinitel socialnich zmén — angazuje se pii identifikaci a feSeni §irSich spole¢enskych

problémil

Ackoliv vySe zminéné role vypadaji jasn¢ a lehce, je tfeba si uvédomit, Ze
komplexni prace socialniho pracovnika je neobycejné obtizna. Socidlni pracovnik je totiz

jakysi moderator, ktery pomaha vyrovnavat tenze mezi prostfedim a systémem klienta.

4.3.5 Pracovni ¢innost socialniho pracovnika

Podle Zakona o socidlnich sluzbach 108/2006 Sb. § 109 socialni pracovnik
vykonava: socidlni Setfeni, zabezpeCuje socidlni agendy vcetné feSeni socialné pravnich
probléml v zafizenich poskytujicich sluzby socidlni péce, socialné pravni poradenstvi,
analytickou, metodickou a koncep¢ni cinnost v socialni oblasti, odborné c¢innosti
v zafizenich poskytujicich sluzby socidlni prevence, depistdzni cinnost, poskytovani

krizové pomoci, socidlni poradenstvi a socialni rehabilitace.
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4.3.6 Kompetence socidlniho pracovnika

Pojem kompetence vysvétluje Velky psychologicky slovnik (Hartl, Antlova 2010)
jako ,, schopnost, zpusobilost, kvalifikace.

Kompetence socidlniho pracovnika znamend jednat odpovédné a se znalosti véci,
mit patficnou pravomoc a védét jak jednat, byt zplisobily, opravnény. Kompetentni socialni
pracovnik je tedy vybaven pravomoci vykonavat socialni praci jednak jako absolvent
odborného vzdélani, jednak jako ¢len socidlni organizace a ten kdo je schopen ve svém
povolani jednat v souladu s uznavanou profesionalni roli.

V praxi to znamena schopnost pienaset znalosti a dovednosti do novych situaci
v dané oblasti povolani. Déle to zahrnuje organizaci a planovani prace, inovaci a vyrovnani
se S ne-rutinnimi ¢innostmi. Kompetence socialniho pracovnika v praxi také reflektuje
kvality jako osobni efektivitu, kterd je na pracovisti potfebnd pii zachazeni se
spolupracovniky, manazery a klienty.

Praktické kompetence jsou souhrnem toho, co podle konsensu odbornikli
socialniho pracovnik kona a jak to kona pfi préci s klienty v organizaci, jak se tedy jeho

profesionalni kompetence realizuje v konkrétnich situacich
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5. Shrnuti teoretické casti

Teoretickou Cast této diplomové prace lze obecné rozdélit do tii oblasti. Jsou to
oblasti, které nejvice souvisi s tématem a zamérem této prace a jsou jimi - motivace lidské
¢innosti, pracovni motivace a vzhledem k nasemu tématu, které souvisi se socialnim

pracovnikem, je tieti oblasti uvod do socidlnich sluzeb.

V prvnich kapitolach teoretické ¢asti jsme vysvétlili a definovali zakladni dilezité
pojmy souvisejici s obecnou motivaci ¢lovéka jako napiiklad - motiv, demotivace,
incentiva, aj. Popsali jsme vlastnosti motivace a jednotlivé zdroje motivace. Obecna
charakteristika pojmu motivace vyjadiuje skutecnost, Ze v lidské psychice pusobi
specifické, ne vzdy zcela védomé (uvédomované) vnitini sily cloveéka, které orientuji jeho
¢innost uréitym smérem, v daném smeéru a také vzbuzenou aktivitu udrzuji. V podstaté
muzeme tvrdit, ze motivace nam odpovida na otazku ,, Proc¢? “ (Homola, 1969).

Nésledné jsme se na tyto i dal§i pojmy zaméfili z hlediska pracovni motivace.
Prace je Cinnost motivovanad a jeji dlleZitost spocivd v uspokojovani urcitych potieb.
V podstaté lze fici, Ze pracovni motivace vyjadiuje komplexni postoj clovéka ke své praci.
Pracovni motivace je vyznamnym piedpokladem toho, ze zaméstnanec bude -chtit
zodpovédné délat to, co od né& jeho pracovni zafazeni vyZaduje. Naopak pracovni
demotivace je vSechno, co nepodnécuje neboli nepobizi, nestimuluje pracovni vykon a
nevytvaii podporu Zadouciho chovani v pracovnim procesu — napi. Spatné klima na
pracovisti, financni ohodnoceni, nevhodny styl vedeni, apod.

Motivacni teorie potieb se soustfedi na identifikovani osobnich potifeb a odmen,
které ovlivituji chovani i pracovni jednani lidi. VSechny teorie se vyznacuji stejnym cilem,
tj. usiluji vysvétlit motivaci jedince.

Dalsi rozsahlou kapitolu teoretické ¢€asti tvoii motivacni program, jeho nastroje,
proces, tvorba a jiné. Motivacni program je uceleny soubor opatieni fizeni lidskych zdroju,
které maji zacil aktivné ovliviiovat pracovni chovéani lidi a vytvofit pozitivni vztah
zaméstnancli k organizaci. S motivacnim programem Uzce souvisi motivacni zaméteni
jedince, ktery predstavuje syntetickou, individualné specifickou a v pribéhu Casu relativné
stabilni charakteristiku Clov€ka. Zajimavou oblasti, ktera souvisi s pracovnim jednanim
jsou typy nemotivovanych osobnosti, v nichz se promitaji vrozené a ziskané potieby,

hodnoty, zajmy, zkuSenosti, jeho navyklé zplsoby jednani, jeho vlastni sebepojeti a dalsi.
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Vzhledem k tomu, Ze se jedna o praci se zaméfenim na socialni sféru a socialniho
pracovnika, tak jsme se dale vénovali souvisejicim zakladnim pojmim jako je — socialni
prace, socialni sluzby, které poskytuji lidem podporu pfi socidlnim zaclefiovani (inkluzi) a
ochranu pied socidlnim vyloucenim (exkluzi). Jejich cilem je umoznit lidem zapojeni do
bézného zivota spolecnosti a také jim umoznit vyuzivani jinych systémi (napf. Skolstvi,
bydleni,aj.). Vyplyvaji z individualnich potieb lidi. V neposledni fad¢ jsme se podrobnéji

zabyvali sociadlnim pracovnikem, jeho osobnosti a rolemi.
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PRAKTICKA CAST

V praktické ¢asti se budeme vénovat samotnému vyzkumu. PopiSeme zakladni cile
vyzkumu, které se tykaji motivace socialniho pracovnika v socidlnich sluzbach. Dale
popisSeme vyzkumny soubor, prubéh vyzkumu, metody sbéru dat a v neposledni fadé

ziskané vysledky vyzkumu.

6. Prehled hlavnich teoretickych a praktickych problému
prace

Pro vSechny organizace, at uz se jednd o soukromé spole¢nosti, ziskové
¢i neziskové organizace, maji klicovy vyznam lidské zdroje. Jsou jejich nejvétSim
bohatstvim. Jelikoz lidé jsou nositelé urcitych schopnosti pracovat, respektive, pokud maji
dostate¢nou uroven odbornych znalosti, dovednosti, schopnosti, pozitivni postoj K praci,
dobrou motivaci a dobfe nastaveny motivacni systém.

Jak jiz bylo zminéno v ptfedchozich kapitolach, osobni motivace a motivacni
systtm kazdého jedince, zaméstnance je ruzny. Je to dano jeho individualnimi
osobnostnimi charakteristikami, riznym vychovnym prostfedim, pracovnim prostfedim
a dalsimi faktory. Pracovnici riznych typl organizaci mohou byt tedy motivovani
a stimulovani k praci riznymi podnéty. Proto je velmi dtlezité zjistit vSechny pohnutky a
potieby zamé&stnancl a podle nich vytvofit takovy systém stimuld, ktery povede k takové
motivaci, ktera zajisti pozadované chovani, vykon a pracovni spokojenost zaméstnance.

Co motivuje a jaké odmény se dostava socialnim pracovnikiim za jejich vykonanou
praci, jejich pozitivni zmény, za poskytovani krizové pomoci a za jejich tézkou praci, ktera
pohnutky a faktory vytvéfeji motivacni ladéni a ochotu pracovat v socidlnich sluzbach,
zvlasté vezmeme-li v Givahu, Ze je prace v socialnich sluzbach velmi psychicky (nékdy
1 fyzicky) narocnd, Casto s nedostatenym finanénim ohodnocenim a bez spoleenského
uznani a docenéni?l kdyz si uvédomujeme obtiznost uvedené problematiky a nastolenych
obecnych otazek a vnimame, Ze stejné jak je slozité uchopit ¢i vymezit socialni praci jako
profesionalni aktivitu (coz je dano jeji nesmirnou rozmanitosti v typech poskytovanych
sluzeb i cilovych skupin), tak je i obtizné piesné definovat a komplexné uréit osobni
motivaci socialniho pracovnika a dalsi faktory ptisobici na jeho motivaci v samotnych
organizacich. Pfesto bychom chtéli prostfednictvim naseho vyzkumu nalézt co nejvice

odpovedi na vyse nejen uvedené obecné otazky, které uvadime v dalsi kapitole.
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/. Cil vyzkumu

Diléi cile vyzkumu definujeme:

e popsat motivacni faktory socialniho pracovnika,

e zjistit nejvyznamnéj$i motivacni faktory socialniho pracovnika pro praci
V socialnich sluzbach,

e zjistit v organizacich poskytujici socialni sluzby existujici proménné faktory,
které ovliviiuji pracovni motivace socidlniho pracovnika,

e zjistit vdanych subjektech poskytujicich socialni sluzby nejvyznamnéjsi
¢initelé, které ovliviiuji pracovni motivaci socidlniho pracovnika,

e popsat, které slozky meotivaénich systémi jsou pro socialni pracovniky
motivujici,

e popsat osobnostni profil socidlniho pracovnika,

e popsat motivacni profil socidlniho pracovnika,

8. Hypotézy a vyzkumné otazky

Analyzou teoretickych poznatkil z oblasti motivace jsme dospéli k nazoru, Ze
osobni motivace a pracovni motivace zaméstnance jsou v jakékoliv organizaci ovlivnény
mnoha faktory. Jak jsme uz v pfedchozich kapitolach zminili, jednd se napiiklad o
osobnost Clov€ka, mzdu, népli prace, pracovni kolektiv, pracovni prostfedi, kulturu
organizace, a dal$i. VSechny tyto a jiné faktory se promitaji do motivace zamé&stnance a
nasledné potom k vyssi produktivité prace celé organizace.

Co se tyka samotné praxe, ktera souvisi s osobni motivaci pro praci v socidlnich
sluzbach, domnivame se, tak se domnivame, Ze nazory lidi se na tuto problematiku
v zasadé¢ neméni. Pokud bychom se zeptali ndhodné vybranych lidi, ktefi nepracuji
V socidlnich sluzbach, na nazor pro¢ si nekteti lidé zvoli nebo naopak odmitaji praci v této
oblasti a profesi socialni pracovnik, domnivame se, zZe dostaneme nejvice odpovédi typu:
,»l1dé pracujici v socidlnich sluzbach musi byt velmi hodni*; ,,asi nejvice uznavaji lidské
hodnoty*; ,,protoze chtéji délat dobrou véc pro spolecnost®; ,,je to sebeobétovani®; ,,je to
psychicky naro¢né povolani®; ,,v socidlnich sluzbach nejsou zadné penize ¢i dalsi odmény
za vykonanou préci“; ,,nemohla bych tam pracovat, neuzivil(a) bych se*; ,tato prace neni

docené¢na ani finan¢né a ani spolecensky*; aj.
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Vezmeme-li v uvahu doposud zjisténé teoretické poznatky k problematice vztahu
osobnostnich faktord, jednotlivych aspektii osobni motivace, pracovni motivace, pracovni
¢innosti a spokojenosti, dale kdyz ptihlédneme k vySe zminéné domnénce o realité tykajici
se socialnich sluzeb a piidame-li vlastni osobni zkuSenosti z této oblasti, navrhujeme

nasledujici hypotézy a vyzkumné otazky a hypotézy.

Vyzkumné otazky
1. Vyzkumna otazka:
Jsou ,vztahy skolegy Vv#ymu“ pro socidalni pracovniky nejvyznamnéjSim
motivacnim faktorem?

vvvvvv

socidlni aspekty a tim také samotné vztahy s kolegy na pracovisti.

2. Vyzkumna otazka:

Je v organizacich poskytujicich socidlni sluZby ,,moznost se v pripadé pracovniho
problému obrdtit na své kolegy“ nejvyznamnéjSim Cinitelem ovliviiujicim
pracovni motivaci socidlnich pracovnikii?

Vychazime z domnénky, Ze kvalitni vztahy jsou v této profesy nezbytnym

pfedpokladem pro vykon samotné prace.

3. Vyzkumna otazka:

Je motivacéni systém vyskytujici se v socidlnich sluzbdach pro socidalni pracovniky
skutecné motivujici?

Vychazime z domnénky, Ze 1 kdyz je v socialnich sluzbach obecné nedostatek
financi, pfesto organizace nabizi socidlnim pracovnikim rizné nehmotné

zaméstnanecké vyhody.

Hypotézy
HO: Neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi osobni motivaci a vysi platu
socidalniho pracovnika.
Vychazime z predpokladii, Ze je obecné znamo, ze finan¢ni situace v socidlnich
sluzbach je velmi $patna. Z tohoto hlediska musi byt socialni pracovnik motivovan

jinymi motiva¢nimi faktory nez je finan¢ni ohodnoceni.
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H1 : Piedpokladame statisticky vyznamny rozdil mezi urovni osobnich

motivacénich faktorii socidlniho pracovnika a urovni faktorii Vv jejich

organizacich.
Vychazime z predpokladu, ze vysokoskolsky vzdélani lidé obecné ocekavaji lepsi

ohodnoceni, pracovni podminky a jiné, kdezto prace v socidlni oblasti obecné

vychazi z pfedpokladu obétavosti a z dobrovolnosti.
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9. Zkoumany soubor

Zkoumany soubor byl tvofen pouze socidlnimi pracovniky ze socialnich sluzeb.
Zkoumany vzorek 45 socidlnich pracovnikli jsme ndhodné vybrali ze 7 organizaci a jejich
jednotlivych  provozoven, které poskytuji socidlni sluzby v Pardubickém a
Kralovéhradeckém kraji.

Nazvy organizaci a jejich provozoven jsou: SKP-Centrum o.s. (konkrétné
provozovny — Nizkoprahové denni centrum pro déti a mladez a terénni programy,
Prechodné zaméstnani souvisejici se socidlni rehabilitaci, Azylovy diim pro Zeny a Dim na
puli cesty), Pée o dusevni zdravi o.s., Ambulantni centrum Laxus o.s. Pardubice
(ambulantni program a terénni prace), Oblastni charita Pardubice (doméaci zdravotni a
socialni péce), neziskova organizace pro déti a mladez Prostor Pro, o. s., Fond ohrozenych

déti a Magistrat mésta Pardubic.

9.1 Popis demografickych a statusovych dat zkoumaného souboru

Otazky, kterymi jsme chtéli zjistit nékteré osobni udaje o respondentech, jsme
vlozili na samostatnou stranku za pritvodni dopis vyzkumu (viz ptiloha 1). Otadzky jsme
dale rozdélili na povinné a nepovinné.

Povinné otazky - pohlavi, vek, nejvySe dosazené vzdelani, délka praxe v socidlnich
sluzbach. Dale nés zajimalo, jak dlouho respondenti pracuji v soucasné organizaci a pocet
organizaci, ve kterych do dnes$ni doby (v€etné€ té soucasné) pracovali. Posledni povinnou
otazkou jsme se dotazovali respondentt, jestli se GiCastnili naseho vyzkumu pred 3 lety.
Nepovinné otazky — ndzev organizace a druh socidlni sluzby. Tuto otdzku jsme zatadili do
nepovinnych, nebot’ si myslime, ze by mohla narusit anonymitu dotazniku. A to zvIasté
pokud se jedna o mensi organizace, s menSim poctem programi a zaméstnanc.

Vétsina z téchto otazek méla predem vymezené kategorie odpovédi. Respondenti si
méli moznost vybrat pouze jednu odpovéd (kategorii), a to takovou, kterd se k
respondentim nejvice osobné vztahovala.

Pro lepsi pfehlednost a orientaci jsme se rozhodli prezentovat ziskané vysledky

souvisejici s osobnimi tdaji respondentt v nasledujicich podkapitolach a grafech.
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Pohlavi zkoumaného souboru

Zkoumany soubor tvofilo celkem 45 respondentt, a to v poméru 38 zen a 7 muza.

Pohlavi
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o

Mus Zena

Pohlavi

Graf 2: Cetnosti zkoumaného souboru podle pohlavi

Vékové sloZeni zkoumaného souboru

Vékové slozeni zkoumaného souboru jsme pii pldnovani celého vyzkumu nijak
neomezili. V dotazniku jsme veék respondenti rozdélili do nésledujicich vékovych
kategorii: (od 18 — 20 let), (od 20 — 29 let), (od 30 — 39 let), (od 40 — 49 let), (od 50 — 59
let), (od 60 let a vice).

Vysledky veékového slozeni zkoumaného souboru kompletné uvadime v grafu 3,
ktery velmi dobte ukazuje celé vékove rozlozeni souboru. Nejvétsi pocet odpoveédi bylo u
druhé kategorie (od 20 — 29 let), tu celkem oznacilo 22 respondentii. Velky pocet odpovedi
ziskala také treti kategorie (30 — 39 let), kterou oznacilo celkem 18 respondentii. Naopak

nikdo neoznacil prvni kategorii (od 18 — 20 let).

Vék
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Graf 3: Cetnosti zkoumaného souboru podle véku
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Vzdélani souboru

Respondenti si dale vybirali své nejvyssi dosazené vzdélani z nasledujicich
moznosti:  (zdkladni), (vyulen), (vyuden s maturitou), (stfedoskolské), (VOS),
(vysokoskolske).

Zkoumany souboru byl slozen z 20 respondentd, kteti méli vysokoskolské
vzdélani. Vyssi odbornou skolu vystudovalo 13 respondentt, sttedoskolské vzdélani mélo

9 respondenttl, 2 respondenti byli vyuceni a 1 byl vyu¢en s maturitou.
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Vzdélani
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Vysokoskolské vO3§ Stfedoskolské  Vyucen Vyuéens
maturitou
Vzdélani

Graf 4: Cetnosti zkoumaného souboru podle nejvyse dosaZeného vzdélani

Délka praxe v socialnich sluzbach respondentii

Zkoumany soubor zahrnoval socidlni pracovniky jak s kratkou praxi — do 6 mésict,
tak i velmi zkuSené socialni pracovniky s mnohaletymi zkusenostmi. Toto zjisténi jsme
uvitali, nebot’ si myslime, ze nékteré vysledky mohou byt nejen zajimavéjsi, ale také vice

vypovidajici v souvislosti s nékterymi dal§imi skutecnostmi.

Praxe
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4-6 roky 2 -3 roky 7-10rokl do6mésici nad 6 mésich 11-20rokud
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Graf 5: Cetnosti zkoumaného souboru podle délky praxe v socialnich sluZbzch
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Délka praxe v soucasné organizaci
Opét méli respondenti na vybér z nasledujicich kategorii: (do 6 mésict), (nad 6
mésict az 1 rok), (2 — 4 roky), (5 — 7 roku), (8 — 10 roki), (10 - 15 roki) a (vice). Grafické

znazornéni ziskanych vysledkl jsme pro nejlepsi piehlednost uvedli do grafu 6.

Praxe v souCasné organizaci
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Poéet respondentd

2-4roky do6mésicd nad 6 mésici  5-7roky  8-10roka  10- 15 rokd
az lrok

Doba

Graf 6: Cetnosti zkoumaného souboru podle délky praxe v soucasné organizaci

Pocet socialnich organizaci, ve kterych respondent pracoval

Kategorie pro tuto otazku byly nasledujici: (v 1 organizaci), (2 -4),(5-7), (8 —
10) a (vice).Tento udaj jsme od respondenti pozadovali ze dvou divodi. Za prvé nas
zajimali vysledky samy o sob&. Za druhé, pro pfipadné mozZnosti, Ze bychom tento
vysledek potfebovali porovnat s né€kterymi dal$imi vysledky vyzkumu — naptiklad
sotdzkou ve které respondent hodnoti soucasnou organizaci anebo s hodnocenim
souc¢asného motivac¢niho programu v jeho organizaci. Vysledek je celkem zajimavy. Nikdo
z respondentii doposud nepracoval ve vice nez 4 organizacich poskytujicich socidlni
sluzby. VSichni respondenti se rozlozili do prvnich dvou kategorii. Prvni kategorii (v 1
organizaci) oznacilo 25 respondentli, druhou kategorii (ve 2 — 4 organizacich) celkem

oznacilo 20 respondentt.

Pocet organizaci ve kterych
respondent pracoval

30
25
20
15
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25

20

Poéet respondentl

Pocet organizaci

Graf 7: Cetnosti zkoumaného souboru podle poétu organizaci, ve kterych respondenti

pracovali (véetné té soucasné)
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Utast na vyzkumu pied tfemi lety

Vyzkum, ktery jsme provadéli pied tfemi roky, probihal ve vétSin€é organizaci,
které jsme oslovili 1 tentokrat. Vyzkumny vzorek byli opét socialni pracovnici. Smyslem
této otazky bylo zjistit, zda oslovujeme tytéz respondenty. Dale jsme byli pfipraveni, Ze
pokud by se soucasného vyzkumu ucastnila vétSina byvalych respondentli, pokusili
bychom se minulé i soucasné vysledky vzajemné propojit do piipadnych souvislosti.
Vysledky nam ukazaly, Zze se predchoziho vyzkumu ucastnili pouze 2 soucasni

respondenti.

Uéast na pfedchozim priizkumu

43

Polet respondentt
N
w

ucast

Graf 8: Cetnosti zkoumaného souboru na piedchazejicim vyzkumu

Nazev organizace a druh socialni sluzby

Jak jsme jiz uvedli v tvodu této kapitoly, tato otdzka byla nepovinna. Vysledky
ziskanych odpovédi ndm jen potvrdili nasi domnénku, Ze ne vSichni socialni pracovnici
budou chtit na tuto otdzku odpoveédét. Nazev organizace vyplnili vSichni respondent (graf

9), ale druh socialni sluzby uvedli pouze tfi respondenti, tudiz vysledky neuvadime.
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Graf 9: Nazev organizace
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10. Organizace a priubéh dotaznikového Setieni

Pro sbér vyzkumnych dat jsme si zvolili ndhodné vybrany soubor 55 socialnich
pracovnikl, ze zminénych 7 organizaci poskytujici socialni sluzby (viz kapitola 10
Zkoumany soubor).

Organizace poskytujici socidlni sluzby jsme navstivili po predchozi telefonické
domluvé¢ s feditelem organizace nebo s vedoucim pracovnikem dané provozovny. Termin
navstévy jsme se snazili naplanovat na den pracovni porady, nebot’ jsme piedpokladali
nejvetsi ucast socialnich pracovnikd v organizaci. Také jsme si pfedem domluvili Cas
potifebny jak pro rozdani dotaznikli, tak k osobnimu vysvétleni divodu a smyslu
provadéného vyzkumu a k zakladnim pokyntim pro administraci dotazniki. Na zavér jsme
také vyhradili ¢as na piipadné dotazy od socidlnich pracovnikil. Pti této pfilezitosti jsme
také zduraznili dobrovolnost a anonymitu. Anonymitu vyzkumu jsme i pisemné zdiraznili
do privodniho dopisu vyzkumu, ¢imz jsme chtéli podpofit otevienost a vétsi autenticitu
V odpovédich respondentt.

Pro na§ vyzkum jsme pouzili dotazniky — (OMaMFOrg) Osobni Motivace a
Motiva¢ni Faktory Organizace (viz ptiloha 2), NEO pétifaktorovy osobnostni inventar (viz
ptiloha 3), a dotaznik MP-z ke zji§téni motiva¢niho profilu (viz pfiloha 4). VSechny
zminéné dotazniky, v€etné privodniho dopisu vyzkumu (viz ptiloha 5) a otazek zjist'ujici
statusova a demografickd data respondentil, jsme piedem sesili pevné k sobé - do jakési
slozky. Nasledné jsme kazdou slozku ocislovali (od ¢isla 1 a dale), abychom znali celkovy
pocet rozdanych slozek.

Osobni udaje byly respondenty vyplnény pouze jednou a to na druhé strance,
nasledné za privodnim dopisem k vyzkumu. Dotazniky jsme administrovali klasicky,
papirovou formou.

Celkem jsme rozdali 55 slozek. Osobné jsme slozky pifedali 49 socidlnim
pracovnikiim. DalSich 6 slozek jsme distribuovali prostfednictvim oslovenych socialnich
pracovnikd. Vyplnéné slozky zkoumaného souboru jsme si vyvedli zpét na zakladé predem
domluveného terminu.

Z rozdanych 55 slozek ndm bylo vraceno zpét 51. Po zpracovani vSech dotazniki a
vyhodnoceni 9486 polozek nam zistalo vhodnych celkem 45 sloZek neboli respondent.

Zbyvajicich 6 respondentl vyplnilo sloZzku chybné¢ nebo netplné.
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11. Aplikovana metodika

Pro analyzu zkoumaného souboru jsme si zvolili kvantitativni vyzkum -
dotaznikovou metodu. Tuto metodu jsme si vybrali, protoZe nam umoznila ziskat potiebné
mnozstvi informaci od vy$s§iho poctu respondentl a to béhem relativné kratké doby. Tato
skutec¢nost pro nés byla vzhledem k nastavenym cilim vyzkumu velmi dalezita.

Rozdani a sbér dat jsme provedli v pribéhu dvou mésict, a to postupné, po
skupinach i po jednotlivcich.

Kazdému respondentovi jsme osobn¢ piedali pevné seSitou slozku, ktera
obsahovala pravodni dopis vyzkumu, véetné otazek zjistujici demograficka a statusova
data a nésledujici tfi dotazniky: OMaMFOrg - dotaznik zjiSt'ujici osobni motivaci
socialniho pracovnika a vyskytujici se faktory v danych organizacich, které ovloviiuji
motivaci socidlniho pracovnika, NEO pétifaktorovy osobnostni inventat a dotaznik MP-z
ke zjisténi motiva¢niho profilu. Dotazniky jsme respondentim piedlozili ve stejném
potadi, v jakém je nyni uvadime. Celkova doba administrace vSech tii dotaznikt byla 40 —
55 minut.

Rozdali jsme 55 slozek a kazda tato sloZzka obsahovala 3 vySe uvedené dotazniky.
Celkové jsme touto cestou distribuovali 165 dotaznikli. Kazdy respondent se musel
vyjadrit ke vS§em tiem dotaznikiim, které celkem obsahovaly 186 polozek (72 + 60 + 54).

Po zpracovani vSech slozek a dotaznikli ndm zistalo celkem 45 vhodnych

respondentli pro dalsi statistické Setieni.

11.1 Popis aplikované metodiky

11.1.1 Dotaznik OMaMFOrg

(Autorkou dotazniku je Karla Rebekova. Podmétné ptipominky, rady a konzultace
tykajici se vytvofeni dotazniku poskytnul PhDr. Mata§ Sucha, Ph.D. Vytvoreni dotazniku
také probihalo pod vedenim vedouciho diplomové prace doc. PhDr. Vladimirem
Rehanem), (viz piiloha 2).

Dotaznik jsme sestrojili za ucelem ziskat potiebna data, jejimz prostfednictvim
budeme moci odpovédét na nékteré diléi cile vyzkumu a nasledné i na vybrané vyzkumné
otazky a hypotézy.

Prostfednictvim tohoto dotazniku jsme chtéli pfedevsim zjistit a popsat:

e osobni motivac¢ni faktory socialniho pracovnika,
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e existujici proménné faktory, které ovliviiuji pracovni motivaci socialniho
pracovnika,

e jednotlivé slozky, které jsou motivujici pro socidlni pracovniky a jaké
zaméstnanecké vyhody se vyskytujici v jejich organizacich. Dale zda jsou
motivaéni systémy v organizacich motivujici / nemotivujici pro socialni
pracovniky,

e osobni motivaci socialniho pracovnika

¢ informace 0 mzdé socidlniho pracovnika

e popsat, které slozky motivaénich systémi jsou pro socialni pracovniky

motivujici,

Ale také ke zjiSténi dalSich doplilujicich informaci, které nds zajimaji a které mohou
ovliviiovat motivaci socialniho pracovnika - preferované zdroje informaci, diivody ne-
pracovat v soucasné organizaci, celkové hodnoceni organizace a spokojenost socialniho
pracovnika.

Dotaznik se sklada ze 4 stranek formatu A4. Administrace tohoto dotazniku trva
20 — 25 minut. Celkem je tvofen Sesti tabulkami, které jsou oznaceny velkymi pismeny (od
A do F). Jednotlivé tabulky zjiStuji data z riznych oblasti souvisejici s ucely naseho
vyzkumu. Dotaznik je mozné dale rozdélit do dvou okruhti. Toto rozdeleni vSak neplati pro
Tabulky (C, E, F) (viz tabulka 3):

a) Socialni pracovnik - data souvisejici s osobni motivaci socialniho pracovnika.

b) Organizace - data souvisejici s vyskytem faktorti v danych organizacich

ovliviyjici motivaci socialniho pracovnika.

Jednotlivé tabulky obsahuji rozdilny pocet otazek nebo polozek. V tvodu kazdé
tabulky je uvedeno zadani a instrukce pro administraci. Respondenti podle instrukci oznaci
jednu nebo vice z nabizenych odpovédi. Tabulky (D, E) obsahuji moznost vlastni volnou
odpovéd’ respondenti.

Cile vyzkumu byly divodem, pro¢ jsme dotaznik sestavili v tomto rozsahu a
schématu, vCetné poctu vlozenych otazek. Z tohoto diivodu také nasledné uvadime pouze
zékladni popis dotazniku a jeho ¢lenéni do jednotlivych casti. Celkové znéni vSech polozek
je mozné nalézt v ptiloze 2. Nasledujici tabulka zachycuje podobné schéma dotazniku

OMaMFOrg, potadi jednotlivych tabulek a vyzkumnych oblasti tohoto dotazniku.
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Tabulka 3: Schematické znazornéni dotazniku OMaMFOrg

Schematické znazornéni dotazniku OMamFOrg

pofadi tabulek oblasti vyzkumu

(A-F)
Socialni pracovnik Organizace
- motivujici/ NEmotivujici - vyskytujici/ NEvyskytujici se
Tabulka A , o S v
osobni motivacni faktory faktory v socialnich sluzbach,
FAKTORY oy , . sy , L
socialniho pracovnika které ovliviuji pracovni motivaci

pracovni motivace oy, ,
socialniho pracovnika

- motivujici/ NEmotivujici - vyskytujici/ NEvyskytujici se
Tabulka B

MOTIVACNI SYSTEM
-zaméstnanecké vyhody

- soucasna mzda
Tabulka C - kolik korun si preje vydélavat
MZDA za vykondvanou prdci

-osobni preference zdrojt pro

Tabulka D e e g ,
ziskavani informaci

ZDROJE INFORMACI

- osobni ddivody pracovat/ NEpracovat v soucasné organizaci
Tabulka E yp / NEp g

- osobni motivace pro praci
Tabulka F v socidlnich sluzbach

- soucasna spokojenost

- celkové hodnoceni organizace

Vyhodnoceni dotazniku uvadime v kapitole 12.2 Vyhodnoceni dotaznikd.

11.1.2 NEO pétifaktorovy osobnostni inventar

(Hiebickova, T. Urbanek, 2001, vydany Testcentrem, s. r. 0. v Praze - podle NEO
Five-Factor Inventory P.T. Costy a R. R. McCraee), (viz ptiloha 3).

Tato metoda méfi pét obecnych dimenzi osobnosti — Neuroticismus, Extraverze,
Otevienost vuci zkusenosti, Privétivost a Svédomitost (tzv. Big Five nebo-li Velka pétka).

NEO pétifaktorovy osobnostni inventar je vyuZzitelny v oblasti vyzkumu, klinické
psychologie, Skolniho poradenstvi, volby povolani. Velmi vhodné jsou NEO inventaie pro
vybér pracovnikd.

Originalni verze dotazniku se sklada ze 4 stran. Vzhledem k celkovému rozsahu
vyzkumu jsme tento dotaznik piepsali do programu Microsoft Word, ¢imz bylo docileno

formatovani textu na finalni dvé strany. Osobni udaje respondentli jsme pfi piepisu jiz
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vynechali. Instrukce tykajici se vyplnéni dotazniku jsme uvedli v pfesném znéni. Byli jsme
si védomi, ze neznalost ¢i neuplnost ptesné instrukce by mohla ovlivnit vysledky.

NEO pétifaktorovy osobnostni inventai obsahuje 60 vypovédi - vzdy 12 pro
kazdou skalu. Respondenti maji odpovédét na kazdou vypovéd na zaklad¢ vlastniho
sebeposouzeni (do jaké miry jej vypovéd vystihuje). Odpovédi jsou piedem pfipravené,
respondent pouze vybere jedu z moznych (0 — 4): 0 — Vibec nevystihuje; 1 — Spise
vystihuje; 2 — Neutralni; 3 — Spise vystihuje; 4 — Uplné vystihuje.

Dotaznik miize byt vyplinovan individudlné nebo hromadné (nejvice 50 osob).
Minimalni v€kova hranice inventate je 15 let. Metoda je Casové nenaro¢na, vyplnéni
inventate zabere 10-15 minut. Cas na vyplnéni ale neni nijak omezen.

Vyhodnoceni dotaznikli uvadime v kapitole 12.2 Vyhodnoceni dotaznikd.

Pét obecnych dimenzi osobnosti NEO pétifaktorového osobnostniho inventare:
Neuroticismus, Extraverze, Otevienost viuc¢i zkuSenosti, Piivétivost a Svédomitost

1. Neuroticismus - reflektuje tUzkostnost, rozpacitost, zranitelnost, depresi,

hnévivost.

2. Extraverze - zahrnuje vielost, druznost, asertivitu, aktivitu, vyhledavani

vzruseni, pozitivni emoce.

3. Otevienost vici zkuSenosti - odkazuje k fantazii, estetice, prozivani, ¢innostem,

idejim, hodnotam.

4. Piivétivost - obsahuje duvéru, altruismus, upfimnost, poddajnost, jemnocit.

5. Svédomitost - vyjadiuje potadnost, zodpovédnost, usilovani o dosazeni cild a

disciplinu.

Interpretace NEO pétifaktorového osobnostniho inventare:

Neuroticismus (N)

Skala zjistuje individualni rozdily v emocionalni stabilité a labilité - neuroticismus.
Skala zjistuje, jak jsou prozivany negativni emoce (napf. strach, skli¢enost, rozpaky, aj.).
Lidé s vysokym skorem jsou psychicky nestabilni a jejich psychické vyrovnanost je snadno
naruitelna. Cast&ji uvadgji negativni prozitky a obtize pii jejich prekonavani. Citi se
zahanbeni, nejisti, nervozni, Uzkostni. Intenzivné prozivaji strach, obavy nebo smutek.
Jejich predstavy nekoresponduji s realitou, proto maji omezenou moznost kontrolovat se a

zvladat stresové situace. Lid¢ s nizkym skore jsou naopak povazovani za emocionalné
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stabilni, jsou klidni, vyrovnana, bezstarostni a ani stresujici situace je nevyvedou snadno
Z miry.

Extraverze (E)

Jedinci s vysokym skorem se popisuji jako spolecensti, sebejisti, aktivni, hovorni,
energiCti a optimisticti, maji radi vzruseni a udrzuji si veselou mysl. Lidé s niz§im skore
lze vnimat jako introverty. Introverze by dle autori méla byt chépana spiSe jako
nepfitomnost extroverze, protoze -charakterizovat typického introverta je ponckud
Jejich zdrZenlivost je ovlivnéna ptanim ziistat o samot¢.

Otevienost vii¢i zkuSenosti (O)

Skala postihuje zdjmy a miru zaujatosti pro nové zkusenosti, prozitky a dojmy.
Osoby s vysokym skore udavaji bohatou fantazii, jsou vnimavéjsi k prozitkim emoci,
zajimaji se o uméni. Casto se chovaji nekonvenénd, zkouseji nové zptsoby jednani,
preferuji zménu a jsou ochotni experimentovat. Osoby dosahujici nizkého skoéru zastavaji
spiSe konzervativni postoje, chovaji se konvenéné, davaji prednost zndmému,
osvédcenému a jejich emocni reakce jsou €asto utlumeny.

Privétivost (P)

Stejné jako Extraverze charakterizuje interpersonalni chovani. Pro lidi s vysokym
skore je typicky altruismus, pochopeni a porozuméni pro druhé, laskavost, vlidnost. Tito
jedinci maji sklon divétovat druhym lidem a davaji pfednost spolupraci. Osoby s nizkym
skore se popisuji spiSe jako egoistické, nepratelské, spiSe uptfednostiuji soutézeni nez
spolupraci, jsou schopni bojovat za své vlastni z4jmy.

Svédomitost (S)

Je to druh sebekontroly vztahujici se k aktivnimu procesu planovani, organizovani
a realizace ukolii. Osoby s vysokym skorem jsou cilevédomé, ctizddostivé, pilné, vytrvalé,
systematické, s pevnou vili, disciplinované, spolehlivé, ptesné a poradné. Osoby s nizsim

skore se popisuji jako nedbalé, nestalé, lhostejné, napliujici své cile s malym zaujetim.

Pro tento dotaznik jsme se rozhodli, nebot prostfednictvim ziskanych vysledki
chceme zjistit:
e osobnostni profil socialniho pracovnika a zda-li existuji rozdily v osobnostni

struktui‘e mezi socialnim pracovnikem a béZznou populaci,
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11.1.3 Dotaznik MP-z
(autor: Ing. Jifi Pavlat, 2004/. MP-z. Praha)

Tento dotaznik zjist'uje motivacni profil zejména pracovnika/ zaméstnance (Pavlat,
2004).

Je pouzivan pfi vybéru a piijiméani pracovnikt, v souvislosti s jejich vedenim, hodnocenim,
odménovanim, fizenim jejich profesni kariéry, ale 1 v dalSich souvislostech s pracovni
motivaci.

Dotaznik byl také soucasti nami ptipravené slozky, kterou dostal kazdy osloveny
respondent. S&m o sobé& se dotaznik sklada z 2 stran a 54 tvrzeni, na které ma respondent
odpovédét: Souhlasim / Nesouhlasim. Vyhodnocovani se provadi souctem kladnych
odpovédi vzdy pro Sest polozek pod sebou. Vysledné soucty se vynesou na vyhodnocovaci
arch do pfislusnych dimenzi. Minimalni skér 0 predstavuje levy pél dimenze, maximalni
skoér 6 je pravy pdl dimenze. Vzijemnym spojenim hodnot je vytvofen motivacni profil
pracovnika, ktery ndm ukazuje, jaké jsou hybné sily, které ¢lovéka motivuji k pracovnimu
vykonu.

Dotaznik je tvofen spektrem dimenzi rtizného obsahu. V kazdé dimenzi je pro
dimenze. Jednotlivé dimenze jsme uvedli a podrobné popsali v teoretické ¢asti diplomové
prace (viz kapitola 4.4.4 Motivacni profil a zaméfeni) a proto je zde pouze vyjmenujeme.

Devét dimenzi dotazniku MP-z:

MP1 — 0 = vyhybani se netispéchu, 6 = dosahovani Gspéchu;

MP2 — 0 = zaméfeni na €innost a jeji obsah, 6 = zaméteni na uspéch;

MP3 — 0 = zaméfeni smérem od podniku, 6 = zaméteni smérem k podniku;

MP4 — 0 = orientace na pocit bezpeci, 6 = zaméfeni se na riziko;

MP5 — 0 = orientace na budoucnost, 6 = zaméieni na aktualni stav;

MP6 — 0 = skupinova orientace, 6 = individudlni orientace;

MP7 — 0 = prosocialni orientace, 6 = zamétenost na vlastni osobu;

MP8 — 0 = pasivita, klid, 6 = ¢inorodost;

MP9 — 0 = orientace na moralni uspokojeni, 6 = orientace na ekonomicky

Pomoci tohoto dotazniku jsme se rozhodli:

e popsat motivaéni profil socialniho pracovnika,
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11.2 Vyhodnoceni dotazniki

Pro popis vyzkumného souboru a pro vypocet udajii jsme vyuzily metod popisné
statistiky: suma, aritmeticky primér, minimalni a maximalni hodnota.

Abychom ziskali Ciselné a slovni udaje z dotazniku OMaMFOrg, tak jsme opét
pouzili metody popisné statistiky. Data vyzkumného souboru jsme zpracovali a
vyhodnotili za pomoci nésledujicich operaci: suma, vypoctu aritmetického praméru,
porovnavani minimalni a maximalni hodnoty, vypocet procent.

Dotaznik NEO jsme vyhodnotili za pomoci skorovaci $ablony (viz piiloha 6) ,
manualu Martina Hiebickova, Tomas Urbanek (podle NEO Five-Factor Inventory P. T.
Costy a R. R. McCraee)a riznych metod popisné statistiky. Dale jsme pouzili vypocet Z-
skoru.

Dotaznik MP-z jsme vyhodnotili podle danych pokynt (Pavlat, 2004) a metod
popisné statistiky, V zévislosti na cilech a u€elu zkoumanych oblasti: suma, vypoctu

aritmetického primeéru, porovnavani minimalni a maximalni hodnoty.
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12.Vysledky vyzkumu

V této kapitole na nasledujicich stranach uvadime podrobné formou tabulek vcetné
slovniho popisu ziskané vysledky z jednotlivych metod. Kromé zjisténi vyplyvajicich
z testovani hypotéz a vyzkumnych otazek, zminujeme i vysledky tykajici se dil¢ich cila a

dalsi informace deskriptivni povahy o vyzkumném souboru.

12.1 Popis vysledkii zkoumaného souboru v dotazniku OMaMFOrg

Jak jsme jiz uvedli v kapitole 12.1.1 Dotaznik OMaMFOrg. Tento dotaznik byl
sloZzen z jednotlivych tabulek (A — F). Kazda tabulka zjistovala data z rlznych oblasti
souvisejici s motivaci respondentti. Vétsinu téchto oblasti jesté mizeme dale rozdélit na
dvé skupiny. Jedna je zaméfena na socialniho pracovnika (osobni motivace) a druhd na
organizaci. Ve stejném potadi a rozdéleni nasledné vysledky interpretujeme. Uvedené
¢iselné vysledky v nasledujicich tabulkach jsou hodnoty praméri, které byly ziskany

podilem souc¢tu hodnot odpovédi dané otazky a poctem respondent.

Tabulka — A
Tato c¢ast dotazniku se zabyvala jednotlivymi faktory tykajici se motivace

zkoumaného souboru.

a) Socialni pracovnik

Tabulka 4: Nejvyznamnéjsi osobni motivacni faktory zkoumaného souboru

Poradi Motivacni faktory socidlniho pracovnika Primér
1.| moZnost se v pfipadé pracovniho problému obratit na své kolegy 3,69
2.| vztahy s kolegy v tymu 3,67
3. | prilezitost ke vzdélavani (Skoleni, seminare, staze...) 3,64
4. | uZiteCnost prace 3,62
5.| moZnost pracovat v dobrém v kolektivu 3,62
6. | prilezitost pro samostatné mysleni 3,60
7.| prilezitost pro samostatné jednani 3,56
8.| zpétna vazba od Vaseho vedouciho 3,49
9.| prileZitost osobni Gcasti pfi dosahovani cill 3,49

10. | sebenaplnéni a seberealizace z pracovni ¢innosti 3,49

Pozn.: 4 = ANO, velmi mé motivuje, 3 = Spise mé motivuje, 2 = Spise mé motivuje, 1 = NE, vithec mé
nemotivuje
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Z tabulky 4 vyplyva, ze nejvyznamnéj$im motivaénim faktorem zkoumaného
souboru je ,,moznost se v piipad¢ pracovniho problému obratit na své kolegy*. Na druhém
misté se umistila polozka ,,vztahy s kolegy v tymu®. Ttetim faktorem se ve vysledném
potadi umistila polozka ,,ptilezitost ke vzdélavani (Skoleni, seminare, staze...)*.

Respondenti povazuji za nejméné motivujici Cinitele jejich pracovniho chovani -
nHkonflikty”,  stres,,, ,,administrativu® a ,pfilezitost moci“. Vysledné potadi vsech

zkoumanych motivac¢ni faktort socialniho pracovnika uvadime v piiloze 7.

b) Organizace
Vysledné potadi faktort, které je v niZze uvedené tabulce, ukazuje prvnich deset

nejvyznamnéjSich faktord, které se vyskytuji v organizacich respondentii véetné jejich

arovne.
Tabulka 5: Nejvyznamnéjsi proménné faktory (motivacni a stimulaéni) organizace ovliviiujici
pracovni motivaci zkoumaného souboru
Poradi Motivacni a stimulacni faktory organizace Primér
1.| moZnost se v pfipadé pracovniho problému obratit na své kolegy 3,60
2. | prileZitost pro samostatné mysleni 3,51
3.| moznost pracovat v dobrém v kolektivu 3,51
4. | prilezitost pomahat druhym lidem 3,44
5.| vztahy s kolegy v tymu 3,44
6.| komunikace s Vasim vedoucim 3,42
7.| komunikace s ostatnimi kolegy v tymu 3,40
8.| zpétna vazba od Vaseho vedouciho 3,33
9. | prileZitost vytvaret pratelské vztahy 3,33
10. | uzZiteCnost mé prace 3,31

Pozn.: 4 = ANO, vyskytuje se a je velmi dobré/a, 3 = ANO, je dobré/a, , 2 = ANO,ale je spise spatné/a,
1 = ANO, je spatné/a, 0 = NE,nevyskytuje se v organizaci

Z tabulky 5 je ziejmé, Ze prvnim nejvyznamnéj$im faktorem vyskytujicim se
Vv organizacich a motivujicim pracovni chovani zkoumaného souboru je ,,moznost se
v ptipad¢ pracovniho problému obratit na své kolegy*, druhé misto zaujima ,,ptilezitost pro
samostatné mysleni” a na tfetim misté se umistil faktor ,,moznost pracovat v dobrém
kolektivu®. Celkové vysledky zkoumanych faktorii uvadime v ptiloze 8.

Na poslednim misté skoncila ,,administrativa®, ,,moznost kariérniho postupu* a
respondenti také uvedli, ze je Spatna ,,odpovédnost za provedenou praci®. Dale také

,»moznost profesniho i osobniho rastu‘
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Jedna z uvedenych polozek, ke které se méli respondenti v této Casti dotazniku

vyjadtit (socidlni pracovnik, organizace) se tykala i motivacniho systému.

Motivuje Vas osobné ve své praci - motivaéni Vyskytuje se ve Vasi organizaci - motivacni systém
systém organizace? organizace? Zaroven jej zhodnote.
18 17 18 17 1
3 16 14 3 16
S 14 s 14
T 1 10 g 12
g 10 S 10
g g g 8 5 5
- 6 4 b 6
8 a4 g a4 | ) 1 5
0 0
3-Spite mé 2-Spisemé  4-ANO, velmimé 1-NE, viibec mé 3-ANO, dobry 2-ANO, spise 1-ANO, dpatny 0- NEvyskytuje 4- ANO, velmi
motivuje nemotivuje motivuje nemotivuje $patny se dobry
Hodnoty a odpovédi Hodnoty a odpovédi

Graf 10: Socialni pracovnik - motivaéni systém

Graf 11: Organizace - motiva¢ni systém

Z grafu 10 je zfejmé, Zze nejvice respondentt (17) odpovédelo, ze je pro né osobné
motivacni systém spiSe motivujici pro jejich praci ¢i pracovni jednani. Vypocitana hodnota
pruméru nam nase tvrzeni potvrzuje (prumér: 2,73).

Graf 11 ukazuje, v kolika organizacich zkoumaného souboru se vykytuje a
nevykytuje motivacni systém, véetné zhodnoceni jeho urovné. Podle grafu 11 je ziejmé, ze
se motivacni systém nevykytuje pouze v 7 organizacich. Ostatnich 43 respondentti uvedlo,
Ze se v jejich organizacich motiva¢ni systém vyskytuje a celkem 17 respondenti posoudilo
motivacni program jako dobry. V 16-ti ptipadech je spiSe Spatny a pouze 2 respondenti
uvedli, Ze maji v organizaci velmi dobry motivacni systém. Vysledek vypocitané hodnoty
praméru (pramér: 2,13) ukazuje, ze jsou motivacni systémy v organizacich zkoumaného

souboru motivujici.

Tabulka - B
Prostfednictvim této tabulky, jsme chtéli zjistit nejen jednotlivé slozky motivacniho
programu, které jsou motivujici pro socidlni pracovniky, ale zaroven jaké

zaméstnanecké vyhody se Vv soucasné dob¢ vyskytuji v jejich organizacich.
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a) Socialni pracovnik

Tabulka 6: Zaméstnanecké vyhody motivujici socialniho pracovnika

| Poradi Zaméstnanecké vyhody Pramér
1.| DOVOLENA NAVIC (5 a vice tydn( za rok) 3,38
2.| PENEZNI DARY 3,22
3.| STRAVENKY 2,98
4.| PRISPEVEK NA PENZIJNI POJISTENI 2,87
5.| ZAPLACENE DNY VOLNA NA DOKTORA (sickday-off) 2,76
6.| KULTURNI AKCE 2,71
7.| PRISPEVEK NA ZIVOTNI POJISTENI 2,67
8. | PRISPEVEK NA RELAXACNI AKTIVITY 2,67
9.| PRISPEVEK NA SPORTOVNI AKTIVITY 2,62
10.| POUZIVANI SLUZEBN{HO TELEFONU 2,56
11.| JAZYKOVE KURZY 2,51
12.| POUZIVANI AUTOMOBILU PRO VLASTN{ UCELY 2,38
13.| NEPENEZNI DARY 2,24
14.| NOTEBOOK 2,24

Pozn.: 4 = ANO, velmi mé motivuje, 3 = Spise mé motivuje, 2 = Spise mé motivuje,
1 = NE, vitbec mé nemotivuje

Tabulka 6 obsahuje vSechny zaméstnanecké vyhody, které jsme respondentim
V dotazniku ptedlozili. Poradi jednotlivych polozek uvadi, ze zaméstnaneckd vyhoda
»dovolena navic (5 a vice tydnl za rok)“ je pro socialni pracovniky velmi motivujici
faktor. Stejné tak tomu je i u nasledujici polozky ,,penézni dary* a ,stravenky“. Z
nabizenych zaméstnaneckych vyhod se na poslednim misté umistila polozka ,,notebook®,

ale 1 tak je dle ziskané hodnoty primeéru jesté spiSe motivujicim faktorem pro zkoumany

soubor.

b) Organizace

Znize uvedené tabulky 7 wvyplyva, Ze vyskyt zaméstnaneckych vyhod je
Vv socidlnich sluzbach velmi nizky. Nejvice se vyskytujici zaméstnanecké vyhody byly

respondenty uvedeny ,,dovolend navic®, ,penézni odmény“ a ,,zaplacené dny volna u

doktora“.
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Tabulka 7: Zaméstnanecké vyhody vyskytujici se v organizacich

Procenta

Poradi Zaméstnanecké vyhody vyskytu
1.| DOVOLENA NAVIC (5 a vice tydn{ za rok) 78%
2.| PENEZNI ODMENY (alespoti jednou do roka) 62%
3.| ZAPLACENE DNY VOLNA NA DOKTORA (sick day off) 53%
4.| STRAVENKY 40%
5.| POUZIVANI SLUZEBNIHO TELEFONU 36%
6.| KULTURNI AKCE 33%
7.| NOTEBOOK 29%
8.| NEPENEZNI DARY 22%
9.| PRISPEVEK NA PENZIJNi PRIPOJISTENI 22%
10.| PRISPEVEK NA ZIVOTNI PRIPOJISTENI 11%
11.| JAZYKOVE KURZY 11%
12.| POUZIVANI AUTOMOBILU PRO VLASTNI UCELY 7%
13.| PRISPEVEK NA RELAXACNI AKTIVITY 7%
14.| PRISPEVEK NA SPORTOVNI AKTIVITY 4%

Pozn.: 1= ANO, vyskytuje se, 0 = NE, nevyskytuje se

Tabulka—-C

V této casti dotazniku OMaMFOrg jsme se zaméfili na mzdu zkoumaného
souboru. Nasim cilem bylo zjistit nejen souc¢asnou vysi mzdy respondentt, ale i jejich

ocekavani (pfedstavu) o vysi mzdy za jejich vykondvanou praci v socialnich sluzbach.

Soucasna a ocekavana mzda

16 14
14 1
g 12 10
g 10 8 8
X 8 5 6 6
IS "
4 —ad )
2 0
0 - [ bl
6000 - 11000 - 14000 - 17000 - 21000- 26000a M Soucasna mzda
10000 K¢ 13000Ke 16000Ke 20000 Ke 25000 Ke vice . .
I ocekdvana mzda

Kategorie mzdy

Graf 12: Soucasna a ofekavana vySe mzdy zkoumaného vzorku
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Z grafu 12 vyplyva, ze v soucasné dob¢ dostava z celkového vyzkumného souboru
5 respondenti 6-10 tis. korun ceskych coz se pohybuje na urovni minimalni mzdy.
Nejveétsi pocet respondenti se ve svych pfijmech pohybuje mezi 14 a 20 tisici korunami
¢eskymi. Pouze 6 respondentl z celkového vyzkumného souboru se pohybuje v blizkosti
pramérné celorepublikové mzdy.

Z vysledku je patrné, ze zadny respondent nechce za odvedenou praci vydélavat 6—
10 tis. Nadpolovi¢ni vétsina dotazanych uvedla, ze by sviij pfijem ocekavali mezi 17 az 25

tisicit korunami.

Tabulka—D
Prostfednictvim Tabulky D jsme zjiStovali preferované zdroje informaci
zkoumaného souboru. V této casti méli respondenti oznaclit pravé dvé z uvedenych

moznosti.

Zdroje informaci

a0 37
35
29
30
B 25
£ 20 16
8 15
10 G
5 1 2
0 4&—‘ i d
porady a email telefon nasténky informator
schtize

Zdroje
Graf 13: Preferované zdroje informaci zkoumaného souboru
Z grafu 13 vyplyva, ze nejvice preferovanym zdrojem informaci zkoumaného
souboru je polozka ,,porady a schiize*. Druhym nejvice preferovanym zdrojem informaci

oznacili respondenti “email, nasledné az ,telefon” a ,,nasténku*. ,,Informator” jako zdroj

informaci je zkoumanym souborem preferovan nejméné.
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Tabulka—E

Dlvody pracovat / nepracovat v organizaci

30

Cetnosti

M Davody pracovat

i DUvody nepracovat

Divody

Graf 14: Divody pracovat nebo nepracovat v sou¢asné organizaci zkoumaného souboru

Graf vystihuje rozlozeni Cetnosti odpovedi respondentit u vSech divodu pracovat
nebo nepracovat v soucasné organizaci. Z grafu 14 vyplyva, ze pro zkoumany soubor jsou
nejvyznamngéjsi diivody pracovat v soucasné organizaci ,,socidlni vztahy a dobry kolektiv*,
»hapli prace” a ,, seberealizace”. A naopak ,penize“, ,stres“ a ,benefity” jsou tii

nejvyznamnéjsi diivody pro¢ nepracovat v souc¢asné organizaci.

Tabulka — F

Na zavér celého dotazniku jsme respondentim polozili tii otazky, kterymi jsme
chtéli zjistit (subjektivnim posouzenim) jejich soucasnou: osobni motivaci pro praci
Vv socialnich sluzbach, spokojenost se svou praci a souc¢asné celkové hodnoceni organizace.

Hodnoceni organizace

. . . . -
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Graf 15: Osobni motivace pro praci v socidlni oblasti
Graf 16: Soucasna spokojenost v praci

Graf 17: Celkové hodnoceni organizace
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Svoji soucasnou osobni motivaci oznacilo celkem 19 respondentii jako
velmi dobrou. Spatnou osobni motivaci oznaéili pouze 2 respondenti. Podle vypogitané
hodnoty priméru 3,15 mizeme fici, Ze je osobni motivace socialnich pracovnikti dobra.

Celkem 31 respondentt uvedlo, Ze je spiSe spokojeno ve své praci a celkem
12 respondentd se citi byt velmi spokojenych ve své praci. Nikdo neni nespokojen.
Vysledek hodnoty priméru této otazky vyjadiuje, ze je zkomany soubor spise spokojen ve
své praci (pramér: 3,22). Nejvice respondentd uvedlo (celkem 17), Ze je jejich
organizce velmi dobra a dale pak celkem 25 respondenti ohodnotili svoji organanizaci za

spiSe dobrou. Nikdo neuvedl, Ze je jeho organizace nevyhovujici.

12.2 Popis vysledkii zkoumaného souboru v dotazniku NEO-FFI

V ramci vyzkumného souboru jsme v dotazniku NEO ziskali nésledujici data,
jedna se o hrubé skory viz tabulka 8. Muzi a Zeny z vyzkumného souboru se v ramci

sebeposouzeni statisticky vyznamné (na 5% hladin¢) lisili v proménnych.

Tabulka 8: Popis dosazenych hodnot u zkoumaného souboru v dotazniku NEO (pruméry
hrubych skoriu)

Dimenze TS T Normy (Hrebic¢kova, Urbanek, 2001)
osobnosti N =(1108)
Cely soubor Muzi Zeny Cely soubor MuZi Zeny
N 19,00 16,00 19,55 22,42 19,68 20,76
E 32,73 35,43 32,24 31,89 32,20 31,29
(0] 26,69 29,00 26,26 27,68 28,44 27,46
P 32,04 32,86 31,89 30,30 31,80 33,82
S 32,51 28,86 33,18 28,67 30,68 33,04
Tabulka 9: Popisna statistika NEO-FIF
N E 0] P S
Primeér 19.00 | 32.73 | 26.69 | 32.04 | 32.51
Odchylka 5.79 5.82 5.65 5.53 5.70
Rozptyl 32.80 | 33.13 | 31.19 | 29.86 | 31.81
n 45 45 45 45 45
Norma (primeér) 22.44 | 31.90 | 27.69 | 30.02 | 28.64
Norma (odchylka) 806 | 755 | 6.78 | 6.37 | 7.49
Z-skoér (primérna hodnota) | -0.43 | 0.11 | -0.15 | 0.32 | 0.52
T -2.86 | 0.74 | -0.99 | 2.13 3.47
p 0.01 0.46 0.33 0.04 0.00
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Z vyse uvedené tabulky a vysledkd z-skoru mizeme fici, Ze Se osobnostni profil
celého zkoumaného souboru V dimenzich Extraverze a Otevienost vyznamné neli$i od
bézné populace. Z vysledkti u dimenze Neuroticismu vyplyva, Ze je snizeni hodnoty
V porovnani s normou a to skoro o pul smérodatné odchylky. Muzeme tedy fici, ze
zkoumany soubor se vykazuje nizni mirou neuroticismu. U dimenzi Pfivétivost a
Svédomitost je naopak zvyseni namétenych hodnot v porovnani s normou. Z vysledku tedy
vyplyva, ze zkoumany soubor vykazuje vyssi miru privetivosti a otevienosti. Tyto zavery
potvrzuji vypocitané hodnoty hladiny vyznamnosti (p). Vzhledem K tomu, ze je nas

zkoumany soubor tvotfen pouze sedmi muzi, nelze porovnat vysledky mezi pohlavim.

U celkového poctu testovanych socialnich pracovnikl (n = 45) byl soucet hrubych
skort v dimenzi Neuroticismus v rozsahu 9 — 31. U muzi (n = 7) byl rozsah v této
dimenzi v rozmezi 10 -21 a soucet hrubych skorti u zen se pohyboval v rozmezi 9 — 31.

U dimenze Extraverze byl vysledny soucet hrubych skoért u celkového
zkoumaného souboru v rozmezi 17 — 39, u muzt 27 —43 au zen 17 — 40.

U dimenze Otevienost vySly soucty hrubych skorti zkoumaného souboru v rozsahu
17 — 39, pouze u muzl byl rozsah 17 — 34 a u Zen byl rozsah vyslednych skorli v rozmezi
18 — 30.

V dimenzi Piivétivost vysly rozsahy souctil vyslednych hrubych skért u celkového
zkoumaného souboru 15 — 41, u muza byl rozsah 28 — 37 a u Zen byl rozsah v dimenzi
Privétivost 15 — 39. U dimenze osobnosti Otevienost vici zkuSenosti jsme u celkového
zkoumaného souboru zjistili nasledujici rozsah soucti hrubych skora 20 — 43, u muza 22 —

40 a pouze u Zen 20 — 43.

12.3 Popis vysledku zkoumaného souboru v dotazniku MP-z

Tabulka 10: Cetnosti §kil zkoumaného souboru

Skala MOTIVACNI PROFIL
zaméfeni [ \ip g MP 2 MP 3 MP 4 MP 5

S (M| Z|2s M| Z|zs|m|Z]|z2s|mM|Z |25 |M| Z
0 0o |olO0]|2]|0]2 1| 4129 |1]128| 3 |0 3
1 1|55 1|44 |0o|a|7 |1]|]6|10]|2]38
2 19 |2|27|13 |1|12|10 |19 | 8 |2| 6|17 |1]16
3 13 |2 |11|12 3| 9|17 |4|13| 7 |2|5| 8 [1] 7
4 1|2 f122]12] 4 |0o|4a|3|0|3]|5 2|3
5 4 |1/3]01]0]o0 1|21 ]1{0| 1|01
6 ojlo|1|1/0|2]o|2|0|0oj0]|] 1|01
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MP 6 MP 7 MP 8 MP 9

S (M| Z |2 M| Z|zs|m|Z]|z25|m| Z

0 2 |o/2|ojojo]| 1|01 0|9
1 10 1|9 2|06 |0|6|9 |1]8
2 12 4| 8|13 |3|10| 7 |2|5 |11 [3]| 8
3 12 |2|20(10|0|10| 9 |18 ]| 7 |1]| 6
4 6 (0| 616|224 7 |2|5]| 2 |1]1
5 0|23 ]0|3|9]2]7]|4]|1]3
6 1 /0|11 |o|1]|]6]|0|6]|3]|0]|3

Vysvétlivky: ZS - zakladni soubor; M — muzi; Z — Zeny

MP1 — 0 = vyhybani se neuspechu, 6 = dosahovani uspéchu;,

MP2 — 0 = zaméreni na ¢innost a jeji obsah, 6 = zaméreni na uspech;

MP3 — 0 = zaméreni smérem od podniku, 6 = zaméreni smérem k podniku,

MP4 — (0 = orientace na pocit bezpeci, 6 = zaméreni se na riziko,

MPS5 — 0 = orientace na budoucnost, 6 = zaméreni na aktualni stav;

MP6 — 0 = skupinova orientace, 6 = individudlni orientace;

MP7 — 0 = prosocialni orientace, 6 = zamérenost na vlastni osobu;

MP8 — 0 = pasivita, klid, 6 = cinorodost;

MP9 — 0 = orientace na moralni uspokojeni, 6 = orientace na ekonomicky prospéch.

Dotaznik MP- z - Skala MP1

(0 = vyhybani se netuspeéchu, 6 = dosahovani uspéchu)

Z tabulky 9 a skaly MP1 vyplyva, Ze z celkového zkoumaného souboru (n= 45) je
rozloZeni skaly MP1 nasledujici: celkem 25 dotdzanych se vyhyba neuspéchu, celkem 13
respondentll ze zkoumaného souboru je neutrdlnich a zbylych 7 je zaméfeno na tspéch. U

muzl a Zen opét prevazuji tendence vyhybani se neuspéchu.

Dotaznik MP- z, - §kala MP2

(MP2 — 0 = zaméfeni na ¢innost a jeji obsah, 6 = zaméfeni na Gspéch)

Podle tabulky a grafu pro skalu MP2 miiZeme fici, pfi celkovém poctu je rozloZeni
Skaly MP2 nasledujici: socialnich pracovnikll je celkem 20 zaméfeno na ¢innost a jeji
obsah, 12 jich je neutrdlnich a 13 socialnich pracovnikil je zaméfeno na Gspéch. MuZi se
V této dimenzi pfevazné nachazi na neutralni §kale zaméfeni. Zeny se naopak zaméiuji

vice na ¢innost a jeji obsah.

Dotaznik MP- z, - §kala MP3

(MP3 — 0 = zaméfeni smérem od podniku, 6 = zaméfeni smérem k podniku)

Z tabulky 9 je mozné vypozorovat, ze v této skale MP3 je rozloZeni celkového
zkoumaného souboru nasledujici: celkem 19 respondenti je zaméfeno smérem od podniku,

17 z celkového poctu je v neutralni skale a 9 respondentt je zaméfeno smérem k podniku.
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Dotaznik MP- z, - §kala MP4

(MP4 — 0 = orientace na pocit bezpec€i, 6 = zaméfeni se na riziko)

Vyse uvedena tabulka 9 zobrazuje, Ze ve skale MP4 je rozlozeni vSech respondenti
nasledujici: celkem 34 respondentl je orientovano na pocit bezpeci, celkem 7 je v neutralni

Skale a pouze 4 jsou zaméfeni na riziko.

Dotaznik MP- z, - Skala MP5

(MP5 — 0 = orientace na budoucnost, 6 = zamé&feni na aktualni stav)

Opét muze prostiednictvim tabulky 9 presné vidét vysledky a rozloZeni socialnich
pracovnikl ve Skale MP5. Vysledky ukazuji: celkem 30 respondentl je orientovdno na
budoucnost, dale je 8 socidlnich pracovnikil neutrdlnich a 7 jich je orientovano na aktudlni
stav.

Dotaznik MP- z, - §kala MP6

(MP6 — 0 = skupinova orientace, 6 = individualni orientace)

Dle tabulky 9 a skaly MP6 muzeme fici, pii celkovém poctu respondentl je
rozlozeni §kaly MP5 nasledujici: celkem 24 dotazanych ma skupinovou orientaci, celkem

12 je ve svych odpovédich neutralni a 9 respondenti ma orientaci individualni.

Dotaznik MP- z, - Skala MP7

(MP7 — 0 = prosocialni orientace, 6 = zaméfenost na vlastni osobu)

Z tabulky 9 a skaly MP7 vyplyva, pii celkovém poctu zkoumaného souboru je
rozlozeni S§kaly MP7 nasledujici: celkem 15 dotazanych socidlnich pracovnika je
orientovano prosocialng, celkem 10 je v této problematice neutralnich a celkem 20 je

v praci zaméfeno sama na sebe.

Dotaznik MP- z, - §kala MP8

(MP8 — 0 = pasivita, klid, 6 = ¢inorodost)

Z tabulky 9 a skaly vyplyva, pii celkovém poctu respondentl je rozlozeni skaly
MPS8 nasledujici: celkem 14 z celkového poctu celkového poctu souboru je ve své préci

prevazné pasivnich, 9 z dotdzanych je neutralnich a celkem 22 je v praci ¢inorodych.

82



Dotaznik MP- z, - §kala MP9

(MP9 — 0 = orientace na moralni uspokojeni, 6 = orientace na ekonomicky)

Na zaklad¢ tabulky 9 a skaly MP9, muzeme fici, ze pii celkovém poctu
zkoumaného souboru je rozlozeni skaly MP9 nésledujici: celkem 29 z dotazanych je ve své
praci orientovano na moralni uspokojeni, celkem 7 oslovenych je v této otdzce neutralnich

a celkem 9 dotazanych je zaméteno ve své praci na ekonomicky prospéch.

Na zavér uvadime vtabulce 10 vysledky aritmetickych praméri jednotlivych

dimenzi MP-z pro cely zkoumany soubor, muZze a Zeny.

Tabulka 11: Aritmeticky priamér celého zkoumaného souboru, muzi a Zen

Zkoumany MOTIVACNI PROFIL
soubor MP1 | MP2 | MP3 | MP4 | MP5 | MP6 | MP7 | MP8 | MP9
Cely soubor | 2,56 | 2,69 | 2,62 | 1,36 | 2,20 | 2,44 | 3,18 | 3,47 | 2,18
MuZzi 2,86 | 3,44 | 2,71 | 2,29 | 2,71 | 2,14 | 2,29 | 3,57 | 2,71
Zeny 2,66 | 2,61 | 2,61 | 1,18 | 2,11 | 2,50 | 3,34 | 3,55 | 2,61

Vysledky nam ukdazaly, ze orientace motivacniho profilu zkoumaného souboru je u
vétsiny dimenzi k levému polu. Z vysledki tedy vyplyva, ze primérny motivacni profil
socialniho pracovnika je zaméfeny nasledovné: vyhyba se netspéchu; je zaméfen na
¢innost a jeji obsah; orientaci ma smérem od podniku; orientuje se vyraznéji na pocit
bezpeci; orientaci md na budoucnost; je skupinové orientovan; ma jak prosocidlni
orientaci, tak i zamé&fenost na sebe; je zaméfen jak na pasivitu a klid, tak ¢inorodost; je
orientovan na moralni uspokojeni.

Vysledky ukazaly pouze malé rozdily — z dimenze MP4 vyplyva vyssi piiklon
celkového zkoumaného souboru k orientaci na pocit bezpeci. V dimenzi MP8 vysledky
ukazaly u vSech skupin neutrdlni orientaci. Bliz§i rozdily mezi muzi a Zenami

neinterpretujeme z divodu zasadniho rozdilu v poétech respondentti mezi pohlavim.
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12.4 Testovani hypotéz

Tato podkapitola je vénovana vypoctim, které souvisi se ziskanim vysledkl pro

oveéteni nami stanovenych hypotéz a vztahu mezi jednotlivymi proménnymi.

Osobni motivace a souc¢asna vvse platu zkoumaného souboru

K testovani a ovéfeni hypotézy HO (HO: Neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi
osobni motivaci a vysi platu socialniho pracovnika.), jsme zvolili neparametrickou
statistiku, vypocet Chi-kvadrat (XZ) testu za pomoci vicepolni kontingen¢ni tabulky.
Konkrétné jsme vyuzili Test nezavislosti pro kontingencni tabulku vétsi nez 2 X 2
(obecné pro tabulku r X k) a kontingen¢ni koeficient C.

Ob¢ proménné a data, které jsme pro vypocet vztahu pouzili, jsme ziskali
prostiednictvim popisné statistiky z dotazniku OMaMFOrg. Nasledné¢ jsme provedli
zjisténi hladiny vyznamnosti, a to prostfednictvim Cetnosti v jednotlivych kategoriich za
pomoci Testu shody. Tento test a vicepolni kontingen¢ni tabulku jsme pouzili pro
zachyceni a nasledny vypocet souvislosti mezi dvéma proménnymi. Kazda z nich je dale
délena do tfid: osobni motivace zkoumaného souboru a soucasnd vySe platu zkoumaného
souboru. Experimentalni cetnosti (Oi) a ocekavané cCetnosti (Ei), které jsou uvedeny
v kontingen¢ni tabulce jsme vypoéitali z fadkovych a sloupcovych soucti pomoci

nasledujiciho vzorce (Reiterova, 2004 s. 65):

> tadek x )" sloupec
Ei=

Kde n je pocet naméienych hodnot. Testové kritérium xz se pak vypocita jako:

rook (Oij—Eij) 2
D

=1 1=1 Eij
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Tabulka 12: Vypocet vztahu — sou¢asna mzda a osobni motivace zkoumaného souboru

Kontingencni tabulka

Osobni motivace
Mzda
Spatna spiSe Spatna dobra velmi dobra
méné nez 11 tis. 1 1 1 2 5
11-13 tis. 0 1 6 1 8
14-16 tis. 1 5 3 7 16
17-20 tis. 0 1 4 5 10
vice nei 20 tis. 0 0 2 4 6
2 8 16 19 45
45
Oi Ei Oi-Ei (Oi-Ei)*2 | (Oi-Ei)"2/Ei
1 0,22 0,78 0,60 2,72 v=12
1 0,89 0,11 0,01 0,01
1 1,78 -0,78 0,60 0,34
2 2,11 -0,11 0,01 0,01
0 0,36 -0,36 0,13 0,36
1 1,42 -0,42 0,18 0,13
6 2,84 3,16 9,96 3,50
1 3,38 -2,38 5,65 1,67
1 0,71 0,29 0,08 0,12
5 2,84 2,16 4,65 1,63
3 5,69 -2,69 7,23 1,27
7 6,76 0,24 0,06 0,01
0 0,44 -0,44 0,20 0,44
1 1,78 -0,78 0,60 0,34
4 3,56 0,44 0,20 0,06
5 4,22 0,78 0,60 0,14
chi2 (0,05)=21,0 12,75185033 chin2
chi*2 (0,01)=26,2 0,46989806 C

Porovnanim vypocitané hodnoty Chi-kvadratu XZ = 12.751 a ziskané tabulkové

hodnoty hladiny vyznamnosti 21,0 (p = 0,05) jsme zjistili, ze neexistuje vztah mezi

prom&nnymi.

Motivacni

faktory socialniho pracovnika a vyskyt faktoru (motivacni,

stimula¢ni) V organizacich

K ovéfeni a testovani dalsi hypotézy H1 (H1 : Predpokladame statisticky vyznamny
rozdil mezi urovni osobnich motivacnich faktorii socialniho pracovnika a urovni faktorii

(motivacnich, stimulacnich) v jejich organizacich), jsme pouzili parametrickckou statistiku
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— Fishertuf F- test a Studentovy t-testy pro zjisténi vyznamnosti rozdilu dvou praméra
soubord.

Tyto metody jsme vyuzili pro statistické porovnani dvou vybérovych
souborti: osobni motivacni faktory socidlniho pracovnika a vyskytujici se faktory
(motivacni, stimulacni) v organizacich. Oba soubory a data, které jsme pro vypocet vztahu
pouzili, jsme ziskali za pomoci popisné statistiky z dotazniku Motivace.

Fishertiiv F-test nam pomohl zjistit signifikantni rozdily mezi dvéma
rozptyly 2,949659864 a 3,196825397. Vysledek vypoctu F- testu 0.173 je vétsi nez hladina
vyznamnosti p = 0,05 tudiz neni rozdil mezi rozptyly. Na zaklad¢ tohoto zjisténi jsme se
dale rozhodli pouzit Studentovy t-testy s rovnosti rozptyli.

Vypocétem pro Studentovy t-testy s rovnosti rozptyli jsme ziskali hodnotu
t = 2,800, ktera je signifikantni na hladin¢ vyznamnosti 0,01 (p < 0,01). Vysledek tedy

prokézal vysoce vyznamny rozdil mezi dvéma vybranymi soubory.

Tabulka 13: F-Test Two-Sample for Variances

Variable 1  Variable 2

Mean 2,94966  3,196825
Variance 0,216806 0,164979
Observations 49 49
df 48 48
F 1,31414
P(F<=f) one-tail 0,173617
F Critical one-tail 1,61537

Tabulka 14: t-Test: Two-Sample Assuming Equal Variances

Variable 1  Variable 2

Mean 3,196825 2,94966
Variance 0,164979 0,216806
Observations 49 49
Pooled Variance 0,190893
Hypothesized Mean

Difference 0

df 96

t Stat 2,800117

P(T<=t) one-tail 0,003088

t Critical one-tail 1,660881

P(T<=t) two-tail 0,006177

t Critical two-tail 1,984984

v=48
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12.5 Odpovédi na vyzkumné otazky a hypotézy

Na zékladé vySe prezentovanych vysledkll je mozné abychom se v této kapitole

vyjadfili k vyzkumnym otdzkam a platnosti testovanych hypotéz.

Vyzkumné otazky

1. Vyzkumna otizka:

Jsou ,vitahy skolegy V#&ymu“ pro socidlni pracovniky nejvyznamnéjsim

motivacnim faktorem?

Z vysledku vtabulce 4 vyplyva, Ze nejvyznamnéj$im motivacnim faktorem
socialnich pracovniki je faktor ,,moZnost se v piipadé pracovniho problému obratit na své
kolegy“.

Lze tedy konstatovat, Ze se vysledek platnosti vyzkumné otazky nepotvrdil.

2. Vyzkumna otazka:

Je v organizacich poskytujicich socidlni sluZby ,,moznost se v pripadé pracovniho

problému obrdtit na své kolegy“ nejvyznamnéjSim Cinitelem ovliviiujicim

pracovni motivaci socidlnich pracovnikii?

Z vysledki v tabulce 5 vyplyva, Ze nevyznamngj§im cinitelem ovliviiujicim
pracovni motivaci socialnich pracovniku je faktor ,,moZnost se v pfipadé¢ pracovniho
problému obratit na své kolegy*.

Lze tedy konstatovat, Ze se vysledek platnosti vyzkumné otazky potvrdil.

3. Vyzkumna otizka:

Je motivacéni systém vyskytujici se v socidlnich sluZbdach pro socidlni pracovniky

skutecné motivujici?

Z vysledku v grafu 11 vyplyva, Ze vyskytujici se motivac¢ni systém v socialnich
sluzbach je pro socidlni pracovniky opravdu motivujici.

Lze tedy konstatovat, Ze se vysledek platnosti vyzkumné otazky potvrdil.
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Hypotézy

HO: Neexistuje statisticky vyznamny vztah mezi osobni motivaci a vys$i platu

socidalniho pracovnika.

Pro ovéteni hypotézy jsme pouzili ziskand data zkoumaného souboru z dotazniku
OMaMFOrg, konkrétné z tabulek C a F. Abychom ziskali ¢iselné udaje o zkoumanych
proménnych, nejprve jsme pouzili metody popisné. K samotnému testovani a ovéteni
hypotézy jsme dale zvolili neparametrickou statistiku - vypoget Chi-kvadrat (%) testu za
pomoci vicepolni kontingenéni tabulky. Konkrétné jsme vyuzili Test nezavislosti pro
kontingenéni tabulku vétsi nez 2 X 2 (obecné pro tabulku r X k) a kontingenéni koeficient
C. Porovnanim vypo&itané vysledné hodnoty Chi-kvadratu y? = 12.751 a ziskané
tabulkové hodnoty hladiny vyznamnosti 21,0 (p = 0,05) jsme zjistili, ze neexistuje
signifikantni vztah mezi proménnymi.

Lze tedy konstatovat, Ze vysledek platnosti hypotézy potvrdil.

H1 : Predpokladame statisticky vyznamny rozdil mezi urovni osobnich
motivacnich faktorii socidlniho pracovnika a urovni faktorit (motivacnich,
stimulacénich) Vv jejich organizacich. .

K ovéfeni a testovani této hypotézy jsme pouzili parametrickckou statistiku —
Fisheruf F- test a Studentovy t-testy. Tyto metody jsme vyuzili pro statistické porovnani
dvou vybérovych soubor. Vypoftem pro Studentovy t-testy s rovnosti rozptyld jsme
ziskali hodnotu t = 2,800, ktera je signifikantni na hladiné vyznamnosti 0,01 (p < 0,01).
Vysledek tedy prokéazal vysoce vyznamny rozdil mezi dvéma vybranymi soubory.

Lze tedy konstatovat, Ze vysledek platnosti hypotézy potvrdil.
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13.Diskuze

Co tedy motivuje a jaké odmeény se dostava socialnim pracovnikiim za jejich
vykonanou prdci, za poskytovani krizové pomoc a celkové za jejich tézkou praci, ktera
Které pohnutky a faktory vytvareji motivacni ladeni a ochotu pracovat v socialnich
sluzbdach, bereme-li v uvahu skutecnost, Ze je prdce v socidlnich sluzbdach velmi psychicky
(nekdy i fyzicky) ndrocnd, casto také nedostatecné financné ohodnocend a bez

spolecenského uznani a docenéni?

VysSe uvedené obecné otdzky jiz naznacuji oblasti, kterymi jsme se v nasi
diplomové praci zabyvali. V teoretické ¢asti prace bylo nasim cilem vysvétlit a zarovei se
blize seznadmit s pojmy a problematikou motivace. Bylo pro nas dulezité zjistit vSechny
proménné faktory, pracovni motivace jedince, véetné motiva¢niho programu. Vysvétleni
jsme hledali v encyklopediich, ¢lancich, v internetovych zdrojich a pfedevsim v odbornych
publikacich zamé&fenych na tuto problematiku. V soucasné i pomérné star$i literatufe je
nescetné mnozstvi definic a vykladi. Tématem motivace se zabyva mnoho autorti, a proto
tato prace nebyla ohroZena nedostatkem zdroji. Problém, ktery se pii vyhledavani vhodné
literatury vyskytl, byl s definovanim pojmu demotivace. Dostupné zdroje literatury
bohuzel pfesnou definici neuvadi.

Vyzkum byl pfedev§im zaméfen na ziskani novych a hlubsich informaci o motivaci
socialniho pracovnika, 0 jeho motivacnich Cinitelich, dale na vyskytujici se faktory
(motivacni, stimula¢ni) v jeho organizacich a motiva¢ni program V socidlnich sluzbach.
Rovnéz jsme chtéli zjistit zakladni dimenze osobnosti a motivaéni profil socialniho
pracovnika. Cile prace, vyzkumné otazky i hypotézy, jsme stanovovali na zakladé¢
teoretickych poznatki a dale z naseho zajmu a osobnich zkuSenosti ze socidlni oblasti.
Vyse uvedené hlavni cile jsme se rozhodli zjistit prostiednictvim ti¥i dotaznikli. Slozka
vSech tif dotaznikii vypadala obsédhle, avSak vétSina respondentl projevila z vyzkumu
nadSeni. Vétsina vedoucich i respondentl nas pozadali 0 vysledky vyzkumu. Jejich zaujeti
a zajem o vysledné informace z vyzkumu nam jist¢ pomohli Kk vysoké navratnosti
dotaznikli. Vzhledem k tomu, ze jsme ziskali vysledky na vSechny stanovené dil¢i cile, tak

se domnivame, ze zvolena metodika vyzkumu byla vhodna.
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Vyzkumny soubor tvofilo celkem 45 socidlnich pracovnikl, ktefi pracuji
Vv organizacich poskytujici rizné socialni sluzby. Analyzou vysledkli vyzkumu jsme dosli
ke zjisténi, ze se naseho vyzkumu ucastnilo vice Zen (celkem 38) nez muzl (celkem 7).
Pravdépodobné takové rozlozeni odrazi vSeobecné zndmou skutecnost, ze v socidlnich
oblastech pracuji pfevazné zeny. VEk respondentti se nejvice pohyboval mezi 20-39 lety
veéku. Skoro polovina respondentii ma vysokoskolské vzdélani a tietina respondentii ma
vyss§i odbornou Skolu. Ostatni respondenti maji sttedoskolské vzdélani (celkem 10) a pouze
2 jsou vyuceni. Délku praxe v socidlnich sluzbach mé nejvice respondenti mezi
4-6 roky, dalsich 11 respondenti uvedlo délku své praxe mezi 2-3 roky. Nejvice
respondentl pracuje V soucasné organizaci 2—4 roky a celkem 17 respondentt uvedlo délku
praxe V soucasné organizaci ne vice jak rok. Zajimavé je zjisténi, Ze vétSina respondenti
pracuje teprve Vv prvni socialni organizaci a nikdo z respondentl nepracoval ve vice jak
Ctyfech organizacich. Domnivame se, ze je pozice socialni pracovnik ,,startem® absolventi
do pracovniho procesu. Vyplyva to pfevazné z porovnani veéku respondenti a poctu
socialnich organizaci, ve kterych respondenti pracovali. Tuto domnénku nam také
potvrzuji vysledky minulého vyzkumu, kterého se ucastnili pouze dva respondenti,
prestoZe jsme pruzkum vedli ve vétSiné€ stejnych organizaci.

Prostiednictvim dotazniku OMaMFOrg jsme zjistili, ze nejvyznamnéjsim
motiva¢nim faktorem socialnich pracovnikd je moznost se v pfipadé pracovniho problému
obratit na své kolegy. Jako druhym nejvyznamnéj$im faktorem jsou vztahy s kolegy
Vv tymu. Mezi prvnimi deseti nejvyznamnéjSimi faktory se také dale objevily faktory
,prilezitost ke vzdélavani (Skoleni, seminafe, staze...)“, ,uziteCnost prace®, ,,moZnost
pracovat v dobrém kolektivu* nebo ,,pfilezitost pro samostatné jednani". | za témito
faktory se nadale umistily dalSi faktory, které souvisi se socidlnimi aspekty. Z této
skuteCnosti lze tvrdit, ze socialni pracovnici kladou diraz predevsim na vztahy mezi lidmi.
Zvyse uvedenych vysledkii si myslime, Ze nejvice socialnich pracovniki oznacilo
preferované zdroje ,,porady a schiize®. Z vysledka dale vyplyva, Ze motiva¢nim faktorem
socialnich pracovnikii nejsou ani ,konflikty*, ,stres”, ,,administrativa“. Socialni
pracovniky také pfili§ nemotivuji faktory souvisejici s kariérou, prestizi nebo s finan¢nim
ohodnocenim.

Nejvyznamnéj$i faktor, ktery se vyskytuje v socidlnich sluzbach a ovliviiuje
motivaci socidlnich pracovnikil je moznost se v pfipadé pracovniho problému obratit na
své kolegy. Mezi dalsi faktory, které se vyskytuji v organizacich a ovliviiuji motivaci

socialnich pracovniki patii ,,moznost pracovat v dobrém v kolektivu®, , pfileZitost pro
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samostatné mysleni“ nebo ,,vztahy s kolegy v tymu®. Ze ziskanych vysledku je ziejmé, ze
se socialni faktory v organizacich vyskytuji a zaroven je socialni pracovnici hodnoti na
velmi dobré nebo dobré urovni. Faktory jako je ,,administrativa®, ,,moznost kariérniho
postupu®, ,,odpovédnost za provedenou praci®, ,stres“ nebo dal§i polozky tykajici
finan¢niho ohodnoceni se umistily na konci vysledného potradi. Tyto faktory tedy socialni
pracovnici vnimaji jako Spatné. Za znepokojujici zjisténi povazujeme fakt, ze je velmi
vyznamny rozdil mezi osobnimi motivacnimi faktory socidlniho pracovnika a
vyskytujicimi se faktory v danych organizacich.

Vyse uvedené zavéry tykajici se dirazu na socialni vztahy potvrzuji vysledky grafu
14, ve kterém jsou uvedeny divody pracovat nebo nepracovat Vv soucasné organizaci.
Nejvice socidlnich pracovnikii oznacilo jako divod pracovat Vv soucasné organizaci
»socidlni vztahy*, ,naplii prace* a ,seberealizace®. Mezi divody pro¢ nepracovat
Vv organizaci jsou faktory ,,penize®, ,stres, ,,benefity a ,,kariéra®.

Jedny z dal$ich zajimavych zjisténi jsou vysledky vyzkumu tykajici se motiva¢niho
systétmu a zaméstnaneckych vyhod Vv socidlnich sluzbach. Opét jsme se na vysledky
zamétili z dvou uhld pohledu — socidlni pracovnik (motivuje / nemotivuje), organizace
(vyskytuje se / nevyskytuje se, véetné zhodnoceni vyskytujici se vyhody). Zjistili jsme, ze
nejvice motivuje k praci socidlni pracovniky zaméstnanecka vyhoda ,,dovolena navic (5 a
vice tydnl za rok)“, dalsi je ,,penéZni faktor a tieti v potadi jsou ,,stravenky®, ,,pfispévek
na penzijni pojiSténi“ a dal$i. SpiSe respondenty nemotivuje zaméstnanecka vyhoda
,hotebook®”. Vzhledem k psychické i fyzické naro¢nosti prace, rozumime tomu, pro¢ se
»dovolena navic* objevila ve vysledcich jako nejvice motivujici zaméstnaneckd vyhoda
socialnich pracovnikl. Co se tyka zaméstnanecké vyhody ,,penézni dary®”, tak se
domnivame, ze je tento faktor vysoce hodnoceny z diivodu nizké zdkladni mzdy vétSiny
naSich respondentt. Zjistili jsme, Ze 11 % socialnich pracovnikd si Vv soucasné dobé
vydélava pouze 6-10 tis. korun ¢eskych. Jejich mzda se tak pohybuje na tirovni minimalni
mzdy (hruba minimalni mzda v CR 8000 K&/mésiéné). 35 % zaméstnancii mé plat ve vysi
14-16 tis. Ze zjisténi, které se tykaji ocekavani vyse mzdy za vykonavanou praci, se
ukdzalo, Ze ani jeden respondent neni spokojen s Vysi své mzdy a drtiva vétSina si pieje
vydélavat vice. Nejvice socialnich pracovnikl si pieje za svoji vykondvanou praci mzdu
pohybujici se mezi 17-20 tis. korunami ¢eskymi.

DalSim z naseho pohledu zévaznym zjisténim je nizky vyskyt zaméstnaneckych
vyhod. Nejcastéji se vyskytujici zaméstnaneckd vyhoda je ,, dovolend navic (5 a vice

tydnt)*, ta se vyskytuje v 78 % organizaci zkoumaného souboru. Dalsi jsou ,,penéZni
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odmény* (62% vyskyt), ,,zaplacené dny volna“ (53% vyskyt), ,,stravenky* (40% vyskyt).
Presto socialni pracovnici uvedli, ze je pro né¢ motivaéni systém vyskytujici se v jejich
organizacich motivujici. Motivacni systém (jako motivacni faktor sam o sob¢) oznacili
jako spiSe motivujici pro jejich praci v socidlnich sluzbach. Lze tedy prostfednictvim
motivac¢niho systému na motivaci socialnich pracovniki pusobit.

I kdyz socidlni pracovnici uvedli pracovni skutecnosti, které nejsou pfili§ idedlni,
presto zkoumana skupina celkové hodnoti svoji sou¢asnou osobni motivaci jako dobrou.
Se svou praci jsou respondenti spiSe spokojeni a své organizace celkové hodnoti jako spise
dobré.

Za pomoci dotazniku NEO-FFI jsme zjistili, Ze je osobnostni profil zkoumaného
souboru v dimenzich Extraveze a Otevienost stejné podobny jako Vv populaci. SniZzenou
hodnotu jsme zjistili v dimenzi Neuroticismu. V ostatnich dimenzich Pfivétivost a
Svédomitost socialni pracovnici vykazuji vyssi miru nez je norma. Z vysledki vyplyva, ze
socialni pracovnici jsou stabilnéjsi a klidnéjsi jedinci. Dale jsou vice vyrovnani a stresujici
naro¢né situace je nevyvedou tolik z miry. Jsou vice duvétivi a uptimni. Vykazuji také
vy$$i miru altruismu a pochopeni pro druhé lidi. Jejich projevy k lidem jsou vlidné. Radi
pomahaji a davaji pfednost spolupraci. Maji radi pofadek a jsou rovnéz zodpovédni,
vytrvali a s pevnou vuli. Také miizeme fici, Ze jsou systematicti, cilevédomi a ctizadostivi.

Z dotazniku MP-z vyplyva, Ze motivacni profil socidlniho pracovnika je ve vSech
dimenzich rozlozen Vv relativné stejném pomeéru, a to s piiklonem k levému polu. MizZeme
proto fici, Ze socialni pracovnici jsou zaméteni na vyhybani se netispéchu, zamétuji se na
¢innost a jeji obsah, jejich orientace je smér od podniku, jsou vyraznéji zaméefeny na pocit
bezpedi, maji orientaci na budoucnost a jsou orientovani skupinové. Dale maji jak
prosocialni orientaci, tak i zaméfenost sami na sebe. Stejné tak jsou zaméfeni jak na
pasivitu a klid, tak ¢inorodost. Jejich hlavni orientace je na moralni uspokojeni.

Porovnanim vysledkti z dotazniki NEO (vyS§$i mira pfivétivosti) a MP-z
(prosocialni orientace) se nam tedy potvrzuje nase minéni o socialnich pracovnicich a
jejich vyssi mife altruismu a dirazu na socialni hodnoty. Stejné tak se nam vzajemné
potvrdily vysledky z dimenze neuroticismu (niz$i mira) a orientace na pasivitu a klid
v Mp-z.

Nejen z vySe uvedenych interpretaci vysledku, které souvisi se mzdou respondentu,
ale také na zaklad€ naSich statistickych metod, si troufdme na zavér tvrdit, Ze finance
neovliviluji osobni motivaci socialnich pracovnikd. Penize tak nemaji vyznamny vliv na

0sobni motivaci socialnich pracovnikii.
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14. Zavér

Z vysledki vyzkumu Ize konstatovat, ze nejvyznamnéjSim motivacnim faktorem
socialnich pracovniki je moznost se v pfipadé pracovniho problému obratit na své kolegy.
Dalsimi vyznamnymi motiva¢nimi faktory jsou vztahy s kolegy v tymu a pfilezitost ke
vzdélavani (Skoleni, seminafe, staze). Nejvice preferované zdroje informaci oznacili
socialni pracovnici ,,porady a schiize®.

Nejvyznamnéjs$i faktor, ktery se vyskytuje v socidlnich sluzbach a ovliviiuje
motivaci socialnich pracovniki je také moznost se v piipadé pracovniho problému obratit
na své kolegy, coz je shodny faktor jako v pfipad¢ vlastni osobni motivace socidlniho
pracovnika. Mezi dalsi faktory, které se vyskytuji v organizacich a ovliviiuji motivaci
socialnich pracovnikd, patii ,,moznost pracovat v dobrém v Kolektivu®, ,pfilezitost pro
samostatné mysleni® a dalsi. Faktory, které socialni pracovnici oznacili za Spatné, jSou
»administrativa®, ,,moznost kariérniho postupu®, ,,odpovédnost za provedenou praci®,
,»stres nebo dalsi polozky tykajici financniho ohodnoceni.

Nejvice socialnich pracovniki zvolilo jako duvod pracovat vV soucasné organizaci
»socialni vztahy“, ,napln prace“ a ,seberealizace. Mezi diivody pro¢ nepracovat
V organizaci jsou faktory ,,penize®, ,,stres®, ,,benefity* a , kariéra®.

Nejvice motivuje k praci socidlni pracovniky zaméstnaneckd vyhoda ,,dovolena
navic (5 a vice tydnti za rok)“, ,,penézni faktor* a tfeti v potadi jsou ,,stravenky*. Nejcastéji
se vyskytujici zaméstnanecka vyhoda je ,,dovolena navic (5 a vice tydnl)“, ta se vyskytuje
v 78% organizaci zkoumaného souboru. Dalsi jsou ,,penézni odmény* (62% vyskyt),
»zaplacené dny volna® (53% vyskyt), ,,stravenky* (40% vyskytu).

Socialni pracovnici celkové hodnoti svoji soucasnou osobni motivaci jako dobrou,
se svou praci jsou spise spokojeni a své organizace celkoveé hodnoti jako spisSe dobré.

Z vysledkli NOE pétifaktorového osobnostniho iventafe je zfejmé, Ze socidlni
pracovnici maji niz§i miru neuroticismu a naopak vys$si miru piivétivosti a svédomitosti.
V dimenzich Extroverze a Otevienost vici zkuSenosti jsou v normé populace.

Z dotzaniku MP-z vyplyva, Ze motivacni profil socidlniho pracovnika je ve vSech
dimenzich rozloZen relativné ve stejném pomeéru a to s priklonem k levému poélu - vyhyba
se neuspéchu; je zaméfen na Cinnost a jeji obsah; orientaci ma smérem od podniku;
orientuje se vyraznéji na pocit bezpe€i; je zaméfen na budoucnost; je orientovan
skupinové; ma jak prosocidlni orientaci, tak i zaméfenost na sebe; je zaméfen jak na

pasivitu a klid, tak ¢inorodost; jeho orientace je na moralni uspokojeni.
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Obecné z vysledkli vyplyvd, ze pro socidlni pracovniky jsou velmi vyznamnymi
motiva¢nimi faktory socialni aspekty a kladou nejvice diraz na vztahy mezi lidmi. Socialni
pracovnici chtéji mit moznost pro samostatné jednani, mysleni, projevit svlij nazor,
moznost vlastni seberealizace. Finan¢ni aspekty neovliviiuji osobni motivaci socialniho
pracovnika pro praci v socialnich sluzbach. V organizacich se vyskytuji na nejlepsi tirovni
faktory socialniho charakteru. Ve skutecnosti vSak existuje velmi vyznamny rozdil mezi
motivaénimi faktory socialnich pracovnikii a vyskytujicimi se faktory v jejich
organizacich.

Motivacni systém (jako motivacni faktor sdm o sob¢) oznacili jako spiSe motivujici
pro jejich préci v socidlnich sluzbach. Lze tedy prostfednictvim motiva¢niho systému na
motivaci socidlnich pracovniki plsobit. Zkoumana skupina celkové hodnoti svoji
soucasnou osobni motivaci jako dobrou, se svou praci jsou spiSe spokojeni a své
organizace celkoveé hodnoti jako spiSe dobré.

Myslime si, ze se nam podafilo zjistit mnoho zajimavych konkrétnich informaci,
jejimz prostfednictvim jsme popsali soucasnou motivaci socidlniho pracovnika.
Vyzkumem také ptinesl zajimava zjisténi o vyskytu a tirovni jednotlivych faktord v danych
organizacich, které ovliviiujici motivaci respondentl. Véfime, ze tyto vystupy dale
pomohou vedoucim pracovniklim v socidlnich organizacich k vétsimu pochopeni potieb a
stimulll svych podfizenych a tim k dosazeni vétsi celkové spokojenosti socialnich
pracovniktl. Diky podrobnému prizkumu lze ziskana data dale v budoucnosti interpretovat

a vyuzit tak celkovy soubor k dal§im analyzam.

94



15.Souhrn

V diplomové praci jsme se piredevSim zabyvali motivaci socidlniho pracovnika a
motivacnim programem. Diplomova prace je rozdélena na teoretickou cast a vyzkumnou
Cast.

V teoretické Casti diplomové prace bylo nasim cilem popsat a vysvétlit vSechny
dalezité pojmy a problematiku, ktera s motivaci a pracovni motivaci jedince souvisi. Ke
zpracovani teoretické Casti jsme vyuzili encyklopedii, internctové zdroje a piedevs§im
odborné publikace.

Cilem vyzkumu bylo popsat motivacni faktory socidlniho pracovnika pro praci
Vv socidlnich sluzbach a definovat nejvyznamnéjsi z nich. Zajimal nds motivacni profil a
zakladni osobnostni charakteristiky socidlniho pracovnika. Déle jsme chtéli zjistit v danych
organizacich, které poskytuji socialni sluzbu nejvyznamnéjsi proménné, které ovliviiuji
pracovni motivaci socidlniho pracovnika. V neposledni fad¢ jsme chtéli ve vybranych
organizacich zmapovat soucasné motivaéni programy a dale zjistit, zda jsou tyto motivacni
systémy pro socialni pracovniky motivujici. Cile prace, vyzkumné otazky i hypotézy, jsme
stanovovali na zéklad¢ teoretickych poznatkt, ze ziskanych poznatkt z vlastni bakalaiské
prace, dale z naSeho zajmu a osobnich zkuSenosti ze socialni oblasti. Stanovili jsme si tii
vyzkumné otazky a dveé hypotézy. Nepotvrdila se ndm pouze prvni vyzkumna otazka.

Zkoumany soubor byl tvofen pouze socidlnimi pracovniky (celkem 45) ze
socialnich sluZzeb v Pardubickém a Kralovohradeckém kraji.

Provedli jsme kvantitativni vyzkum a pouzili jsme celkem tifi dotazniky:
(OMaMFOrg — dotaznik zjistujici osobni motivaci socialniho pracovnika a faktory
organizace, které¢ ovliviluji motivaci socidlniho pracovnika); (NEO-FFI — pétifaktorovy
osobnostni dotaznik); (MP-z — ke zjiSténi motivacniho profilu zaméstnance).

Vyzkumem bylo zji§téno, ze nejvyznamnégj$im motivacnim faktorem socidlnich
pracovnikd je moznost se v piipadé pracovniho problému obratit na své kolegy. Obecné
z vysledki vyplyva, ze pro socialni pracovniky jsou velmi vyznamnymi motiva¢nimi
faktory socialni aspekty a kladou nejvice dlraz na vztahy mezi lidmi. Socialni pracovnici
chtéji mit moznost pro samostatné jednani, mysleni, projevit svlij nazor, moznost vlastni
seberalizace.

Nejvice preferovanym zdrojem informaci jsou pro socidlni pracovniky ,,porady

schiize®. Nejvyznamnéjsi faktor, ktery se vyskytuje v socidlnich sluzbach a ovliviluje
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motivaci socialnich pracovnikl je opét moznost se v piipad¢ pracovniho problému obratit
na své kolegy.

Nejvyznamnéj$i divody pro praci v socialnich sluzbach jsou socidlni vztahy. Mezi
divody pro¢ nepracovat v organizaci jsou faktory penize a stres. Socialni pracovniky
nejvice motivuje zaméstnaneckd vyhoda dovolend navic. Dalsi nejvice se vyskytujici
zaméstnaneckou vyhodou jsou ,,pénézni odmény™ (62%), ,,zaplacené dny volna“ (53%
vyskyt), ,,stravenky* (40% vyskytu). Z vysledkii vyplyva, ze osobni motivace socidlnich
pracovnikil je dobra, respondenti jsou ve své praci spiSe spokojeni a celkové hodnoti své
organizace za spiSe dobré.

Z vysledki NOE pétifaktorového osobnostniho iventafe je ziejmé, ze socialni
pracovnici maji niz§i miru neuroticismu a naopak vy$§i miru ptivétivosti a svédomitosti.
V dimenzich Extroverze a Otevienost vici zkuSenosti jsou v normé populace. Z vysledki
vyplyva, ze socidlni pracovnici jsou stabilnéjsi a klidnéjsi jedinci. Déle jsou vice vyrovnani
a stresujici naro¢né situace je nevyvedou tolik z miry. Jsou vice duvéfivi, upfimni.
Vykazuji vy$§i miru altruismu a pochopeni pro druhé lidi. Jejich projevy k lidem jsou
vlidné. Radi pomahaji a davaji pfednost spolupraci. Maji radi potfadek. RovnéZ jsou
zodpovédni, vytrvali a s pevnou vili. Také miizeme fici, Ze jsou systematicti, cilevédomi a
ctizddostivi.

Z dotzaniku MP-z vyplyva, Ze motivaéni profil socidlniho pracovnika je ve vSech
dimenzich rozlozen relativné ve stejném poméru a to s piiklonem k levému polu - jsou
zamé&feni na vyhybani se neuspéchu, zamétuji se na ¢innost a jeji obsah, jejich orientace je
smér od podniku, jsou vyraznéji zaméfeny na pocit bezpeci, maji orientaci na budoucnost a
jsou orientovani skupinové. Dale maji jak prosocidlni orientaci, tak i zaméfenost na sebe.
Stejné tak jsou zaméfeni jak na pasivitu a klid, tak ¢inorodost. Jejich orientace je na

moralni uspokojeni.
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Priloha 1 — Demograficka a statusova data

Prosim Vas o vyplnéni nasledujicich VaSich demografickych a statusovych dat

Vyzkum je anonymni, nevyplilujte své jméno ani piijmeni.

Pohlavi: 0 Zena 0O muZ

Vék: 018 -20let o 0d20-29let o0 0od30—-391let o od40—49let o od 5059 let o od 60 let a
vice

Nejvyssi dosaZené vzdélani: 0 zakladni 0 vyuden O vyuden s maturitou o stiedoskolské o VOS o
vysokoskolské

Jaka je délka Vasi praxe v socidlnich sluzbach?
do 6 mésicu

nad 6 mésict az 1 rok

2 -3roky

4 -6roky

7 -10 roku

11 -20 rokua

21 - 30 rokt

vice

O0O0oooaoao

Jak dlouho pracujete v soucasné organizaci?
do 6 mésicu

nad 6 mésicu az 1 rok

2 - 4roky

5 - 7roky

8 -10 roka

10 - 15 roku

vice

Oo0oooaoao

=

olika socialnich organizacich jste do dnesni doby jiZ pracoval(a), v€éetné soucasné organizace?

oo W N —
1
i R

oooDoo<L
o

<
=
[
(¢

Zucastnil(a) jste se mého vyzkumu pied dvéma lety?
O ano o ne

**Nazev organizace a druh socialni sluzby:

Zde je misto pro Vase ptipadné poznamky, piipominky a jiné...:

** Va$e odpoveéd’ na tuto polozku neni povinna
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Priloha 2 — Osobni Motivace a Faktory (motivacni stimulacni)

Organizace (OMaMFOrg)

DOTAZNIK
Tabulka - A
OSOBNI ORGANIZACE
MOTIVACE
SOC.PRACOVNIKA
1. Jaké polozky (uvedeny 2. Jaké polozky (uvedeny v prvnim sloupci tabulky) se VYSKYVTUJIV
v prvnim sloupci tabulky) ve Vasi praci nebo organizaci? Zaroveii je prosim, ZHODNOTTE
Vy osobné (1-4).
povazujete ve své praci za
MOTIVUJICI/ Pokud se ve Vasi organizaci néktera z uvedenych polozek
NEMOTIVUJiCi? NEVYSKYTUJE, zakrouZkujte u této polozky nabizenou odpovéd’:
Zaroveii prosim zhodnot'te | 5— NEvyskytuje
(1-4), JAKMOC Vis
osobné motivuji.
4 — ANO, velmi m& ANO, vyskytuje se v organizaci a je...
motivuje 4 — velmi dobré/é/)’f
3 — spiSe mé motivuje 3 — dobré/aly
2 — spiSe mé nemotivuje 2 — spiSe Spatné/a/y
1 - NE, viibec mé 1 - Spatné/a/y
nemotivuje
0 — NEvyskytuje se v organizaci
Polozky: Instrukce: Nevynechejte Instrukce: Nevynechejte
odpovéd’ u zadné polozky. odpovéd’ u zadné polozky.
U kazdé polozky U kazdé polozky
zakrouZKkujte pouze jednu | zakrouZKkujte pouze jednu
z nabizenych odpovédi: z nabizenych odpovédi:
a) hierarchické uspoiadani | 1-2-3-4 1 — velmi dobré, 2 — dobré, 3 — spise Spatné, 4 — $patné, 0 — NEvyskytuje
spole¢nosti
b) firemni kultura -4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise $patna, 4 — $patna, 0 — NEvyskytuje
C) motivaéni systém -2-3-4 1 — velmi dobry, 2 — dobry, 3 — spise $patny, 4 — Spatny, 0 — NEvyskytuje
organizace
d) pracovni prostiedi 1-2-3-4 1 — velmi dobré, 2 — dobré, 3 — spise Spatné, 4 — $patné, 0 — NEvyskytuje
(Cistota, osvétleni, hlu¢nost...)
e) formalni organizace 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra ,3 — spise $patna, 4 — $patna, 0 — NEvyskytuje
prace
f) jistota a stabilita 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra ,3 — spise $patnd, 4 — $patna, 0 — NEvyskytuje
spole¢nosti
g) image spole¢nosti 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise Spatnd, 4 — Spatnd, 0 — NEvyskytuje
h) moznost kariérniho 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise $patnd, 4 — $patna, 0 — NEvyskytuje
postupu
i) moZnost profesniho 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise Spatnd, 4 — $patna, 0 — NEvyskytuje
riistu
j) technické zazemi 1-2-3-4 1 — velmi dobré, 2 — dobré, 3 — spise Spatné, 4 — $patné, 0 — NEvyskytuje
organizace (pracovni
pomticky,vybaveni...)
k) styl vedeni Vaseho 1-2-3-4 1 — velmi dobry, 2 — dobry, 3 — spise $patny, 4 — Spatny, 0 — NEvyskytuje
primého vedouciho
) systém hodnoceni 1-2-3-4 1 — velmi dobry, 2 — dobry, 3 — spise $patny, 4 — Spatny, 0 — NEvyskytuje
Vaseho vykonu
m) zpétna vazba od Vaseho | 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise Spatna, 4 — $patna, 0 — NEvyskytuje
vedouciho
n) komunikace s Vasim 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise $patna, 4 — $patna, 0 — NEvyskytuje
vedoucim
0) pracovni napli 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise $patna, 4 — $patna, 0 — NEvyskytuje
p) pracovni zafazeni 1-2-3-4 1 — velmi dobré, 2 — dobré, 3 — spise Spatné, 4 — Spatné, 0 — NEvyskytuje
g) prestiZ prace 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise $patnd, 4 — §patna, 0 — NEvyskytuj
r) prileZitost pomahat 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise Spatna, 4 — Spatna, 0 — NEvyskytuje

druhym lidem
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a) pfrilezitost pro 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise $patna, 4 — $patna, 0 — NEvyskytuje
samostatné mysleni

b) prilezitost pro 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise Spatna, 4 — $patna, 0 — NEvyskytuje
samostatné jednani

c) pfrilezitost osobni icasti | 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise Spatnd, 4 — $patna, 0 — NEvyskytuje
pri dosahovani cili

d) sebenaplnéni a 1-2-3-4 1 — velmi dobré, 2 — dobré, 3 — spise Spatné, 4 — Spatné, 0 — NEvyskytuje
seberealizace z pracovni
¢innosti

e) pocit ceny a dileZitosti 1-2-3-4 1 — velmi dobry, 2 — dobry, 3 — spise $patny, 4 — Spatny, 0 — NEvyskytuje
prace

f) vysledky vykonané 1-2-3-4 1 — velmi dobré, 2 — dobré, 3 — spise $patné, 4 — $patné, 0 — NEvyskytuje
prace

g) administrativa 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise Spatnd, 4 — $patna, 0 — NEvyskytuje

h) konflikty

1 — velmi dobré, 2 — dobré, 3 — spise Spatné, 4 — §patné, 0 — NEvyskytuje

i) moZnost osobniho ristu

1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise Spatna, 4 — $patna, 0 — NEvyskytuje

j) nové pracovni
dovednosti

1 — velmi dobré, 2 — dobré, 3 — spise Spatné, 4 — $patné, 0 — NEvyskytuje

k) nové zazitky 1-2-3-4 1 — velmi dobré, 2 — dobré, 3 — spise Spatné, 4 — $patné, 0 — NEvyskytuje

) uZiteénost mé prace 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise Spatnd, 4 — $patna, 0 — NEvyskytuje

m) moZnost nestereotypni 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise Spatna, 4 — Spatna, 0 — NEvyskytuje
prace

n) moznost oteviené 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise $patna, 4 — $patna, 0 — NEvyskytuje

projevit své nazory a
postoje

0) perspektiva zaméstnani

1 — velmi dobrd, 2 — dobré, 3 — spise Spatnd, 4 — $patnd, 0 — NEvyskytuje

p) pracovni doba

1 — velmi dobrd, 2 — dobré, 3 — spise Spatnd, 4 — $patnd, 0 — NEvyskytuje

q) odpovédnost za
provedenou praci

1 — velmi vysoka, 2 — vysoka, 3 — spiSe nizka, 4 — $patnd, 0—-NEvyskytuje

r) prileZitost moci

1 — velmi dobrd, 2 — dobra, 3 — spiSe $patnd, 4 — $patnd, 0 — NEvyskytuje

S) stres

1 — velmi dobry, 2 — dobry, 3 — spiSe $patny, 4 — §patny, 0 — NEvyskytuje

t) vztahy s nadiizenymi

1 — velmi dobré, 2 — dobré, 3 — spise Spatné, 4 — $patné, 0 — NEvyskytuje

u) vztahy s kolegy v tymu

1 — velmi dobré, 2 — dobré, 3 — spise Spatné, 4 — $patné, 0 — NEvyskytuje

V) mozZnost se v pFipadé
pracovniho problému
obritit na své kolegy

1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise $patnd, 4 — $patna, 0 — NEvyskytuje

W) mozZnost se v pFipadé 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise Spatna, 4 — Spatna, 0 — NEvyskytuje
osobniho problému
obratit na své kolegy

X) pFileZitost vytvaiet 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise Spatna, 4 — $patna, 0 — NEvyskytuje
pratelské vztahy

y) moznost kontaktu 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise $patna, 4 — $patna, 0 — NEvyskytuje
s dal§imi osobami

z) mozZnost spolupracovat | 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise Spatna, 4 — $patna, 0 — NEvyskytuje
S jinymi utvary ve firmé

aa) komunikace s ostatnimi | 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise Spatna, 4 — $patna, 0 — NEvyskytuje
kolegy v tymu

bb) moznost pracovat v 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise $patna, 4 — $patna, 0 — NEvyskytuje
dobrém v Kolektivu

cc) prileZitost ke vzdélavani | 1-2-3-4 1 — velmi dobra, 2 — dobra, 3 — spise Spatna, 4 — $patna, 0 — NEvyskytuje

(Skoleni, seminare, staze...)

dd) podminky k rozsifenisi | 1-2-3-4 1 — velmi dobré, 2 — dobré, 3 — spise Spatné, 4 — $patné, 0 — NEvyskytuje
vlastniho vzdélani

ee) finanéni ohodnoceni 1-2-3-4 1 — velmi dobré, 2 — dobré, 3 — spise Spatné, 4 — §patné, 0 — NEvyskytuje
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Tabulka - B

ZAMESTNANECKE
VYHODY

1. Jaké poloZky Vy osobné
povazujete ve své praci za
MOTIVUJICI /
NEMOTIVUJICi?
Zaroven prosim zhodnot’te
(1-4), JAKMOC Vis
osobné motivuji.

4 — ANO, velmi mé
motivuje

3 — spiSe mé motivuje

2 — spiSe mé nemotivuje

1 - NE, viibec mé
nemotivuje

2. Jaké polozky se VYSKYTUJI-ANO / NE-NEVYSKYTUJI ve
Vasi organizaci?

Polozky:

Instrukce: Nevynechejte
odpovéd u zadné polozky.
U kazdé polozky
zakrouzkujte pouze jednu
Z nabizenych odpovédi:

Instrukce: Nevynechejte
odpoveéd u zadné polozky.
U kazdé polozky
zakrouzkujte pouze jednu
Z nabizenych odpovédi::

(alespon jednou za rok)

a) dovolena navic 1-2-3-4 ANO - NE
(5 a vice tydnu za rok)

b) stravenky 1-2-3-4 ANO - NE

c) Kkulturni akce 1-2-3-4 ANO - NE

d) zaplacené dny volnana |1-2-3- 4 ANO - NE
doktora (sick-day off)

€) nepenéZni dary 1-2-3-4 ANO -NE

Prosim, uved’te jaké:

f) pouZivani automobilu 1-2-3-4 ANO - NE
pro vlastni ucely

g) pouzivani sluzebniho 1-2-3-4 ANO - NE
telefonu

h) notebok 1-2-3-4 ANO - NE

i) pFispévek na Zivotni 1-2-3-4 ANO - NE
pripojisténi

j) prispévek na penzijni 1-2-3-4 ANO - NE
pripojisténi

k) prispévek na sportovni 1-2-3-4 ANO - NE
aktivity

1) prispévek na relaxaéni 1-2-3-4 ANO - NE
aktivity

m) jazykové kurzy 1-2-3-4 ANO - NE

n) penézni odmény 1-2-3-4 ANO - NE

Tabulka - C

1. Kolik korun (hrubého a za
plny pracovni uvazek)...

Pozn: v ptipadé, Ze pracujete
na snizeny uvazek a jiny typ
uvazku, prosim pfepocitejte
Vas plat na ¢astku jako za
plny Gvazek.

... si v soucasné dobé
vydélavate:

Instrukce: Prosim,
zakrouzkujte pouze jednu

z nize nabizenych odpovédi:

a) 1000 — 5000 K&

b) 6000 - 10 000 K&
c) 11000 - 13 000 K&
d) 14000 — 16 000 K¢
e) 17 000 — 20 000 K&
f) 20000 — 25 000 K&

g) 26000 a vice

...by jste si pial v soucasnosti za vykonavanou praci vydélat:

Instrukce: Prosim,
zakrouzkujte pouze jednu

z nize nabizenych odpovédi:
a) 1000 - 5000 K&

b) 6000 - 10 000 K¢

c) 11000 - 13 000 K¢

d) 14000 - 16 000 K¢

e) 17000 - 20 000 K¢

f) 20000 - 25000 K¢

g) 26000 a vice
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Tabulka - D

1. Které zdroje informaci Vy osobné nejvic preferujete?
Instrukce: Prosim, zakrouzkujte dvé z nize uvedenych moznosti:

a) email

b)  nasténky

c¢) porady a schlize

d) telefon

e) informator

f) Jiné

Prosim, uved’te:

Tabulka - E

1. Jaké mate diivody pracovat v této organizaci? 2. Jaké mate diivody NEpracovat v této organizaci?

Instrukce: Prosim, zakrouZkujte t¥i z nize Instrukce: Prosim, zakrouzkujte t¥i z nize

uvedenych moznosti: uvedenych moznosti:

a) image firmy a) image firmy

b) jistota, stabilita firmy b) jistota, stabilita firmy

c) zazemi firmy c) zazemi firmy

d) Zivotni Sance d) Zivotni $ance

e) nahoda e) nahoda

f)  nedostatek jinych pfilezitosti f)  nedostatek jinych pfilezitosti

g) prestiz vykonavané prace g) prestiz vykonavané prace

h) napln prace h) napln prace

ch) moznost soustavného vzdélavani ch) moznost soustavného vzdélavani

i)  penize i)  penize

j)  benefity j)  benefity

k) socidlni vztahy, dobry kolektiv k) sociélni vztahy, dobry kolektiv

) kariéra 1) kariéra

m) seberealizaci m) seberealizaci

n) vysledky vykonané prace n) vysledky vykonané prace

0) pocit uznani 0) pocit uznani

p) styl vedeni p) styl vedeni

q) stres q) stres

ry Jiné r)y Jiné

Prosim uved’te: Prosim uved'te:

Tabulka - F

1. Jaka je v soucasné dobé VaSe osobni motivace pro praci v socialni oblasti? Prosim o Vase subjektivni
zhodnoceni.

4— velmi dobra, 3 — dobra, 2 — spise $patna, 1— $patna, 0 — zadna

2. Jak jste v sou¢asné dobé spokojen/a se svou praci? Prosim o Vase subjektivni zhodnoceni.

4- velmi spokojena, 3- spiSe spokojna, 2 - spiSe nespokojena, 1- nespokojena

3. Jaké je Vase celkové hodnoceni Vasi organizace? Prosim o Vase subjektivni zhodnoceni.

4- vyborna organizace, 3 - spiSe dobra, 2- primérné dobra, 1- dostacujici s ur¢itymi nedostatky, 0- nevyhovujici
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Priloha 3 — NEO pétifaktorovy osobnostni inventar

Inventar obsahuje 60 vypovédi, kterymi byste mohli popsat sami sebe. Prectéte si
pozorné kaZzdou vypovéd’ a posud’te, do jaké miry Vas vystihuje. Svoji odpoveéd
zakrouZkujte na piipojené skale Cisel (0 — 4). Pracujte prosim pozorné a odpovézte na
kaZdou niZe uvedenou polozku. Pokud se rozhodnete zménit svou odpovéd’, oznacte ji
vyrazn€ji néz ptivodni a podtrhnéte ji.

0 - 1 - 2 - 3 - 4
viibec nevystihuje spiSe nevystihuje neutralni spiSe vystihuje - uplné
vystihuje
vypovéd Vas vypovéd Vas ani vystiznd ani nevystizna vypovéd Vas
vypoved Vs
viibec nevystihuje spiSe nevystihuje vypoved spise vystihuje
uplné vystihuje

Jednotlivé vypovédi nelze posuzovat ani jako Spatné ani jako nespravné, a proto
neni mozné dosdhnout dobrych nebo Spatnych vysledkii.

Nakolik mé vystihuje tato vypovéd’ ?

1. Obvykle si nedélam starosti 0-1-2-3-4
2. Mam rad(a) kolem sebe mnoho lidi 0-1-2-3-4
3. Nerad(a) ztracim ¢as dennim snénim 0-1-2-3-4
4. Snazim se byt zdvoftily(4) ke kazdému, s kym se setkdm 0-1-2-3-4
5. Své véci udrzuji v poradku a Cistote 0-1-2-3-4
6. Casto se citim horsi neZ ostatni 0-1-2-3-4
7. Snadno se rozesméji 0-1-2-3-4
8. Nemeénim vyzkousené zplisoby, jak néceho dosahnout 0-1-2-3-4
9. Casto se dostanu do sporu se svou rodinou nebo spolupracovniky 0-1-2-3-4
10. SVIJJ cas si dovedu dobie zorganizovat tak, abych vyfidil(a) vSechny nutné 0-1-2-3-4
zalezitosti

11. Pokud jsem vystaven(a) velkému stresu, mam obcas pocit, Ze se

zhroutim 0-1-2-3-4
12. Nepovazuji sam (sama) sebe za pftili§ veselého (veselou) 0-1-2-3-4
13. Jsem fascinovan(a) motivy, které nalézdm v umeéni a v ptirodé 0-1-2-3-14
14. Nékteti lidé si o mn€ mysli, Ze jsem sobecky(a) a egoisticky(a) 0-1-2-3-4
15. Nejsem pfili§ systematickym ¢lovékem 0-1-2-3-4
16. Malokdy se citim osamély(4) nebo smutny(a) 0-1-2-3-14
17. Velmi rad(a) se bavim s jinymi lidmi 0-1-2-3-4
18. Je zbyte¢né, aby CEloveék naslouchal rozdilnym nazorGm, protoze si z nich

stejné nedovede zadny vybrat 0-1-2-3-4
19. Rad¢ji bych s ostatnimi spolupracoval(a) nez soupefil(a) 0-1-2-3-4
20. Pokousim se o splnéni vSech sveétenych kol s maximalni svédomitosti 0-1-2-3-4
21. Casto se citim napjaty(4) a nervozni 0-1-2-3-4
22. Jsem rad(a) tam, kde se néco d¢je 0-1-2-3-4
23. Poezie na m¢é¢ mad maly nebo zaddny ucinek 0-1-2-3-4
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24. VUc¢i zamérim druhych jsem nedivétivy(4) a rezervovany(a) 0-1-2-3-4
25. Mam piesné vymezené cile a pracuji systematicky na jejich dosazeni 0-1-2-3-4
26. Ne¢kdy se citim zcela bezcenny(4) 0-1-2-3-4
27. Radégji byvam sam (sama) nez ve spolecnosti 0-1-2-3-4
28. Mam-li moznost, rad(a) si ddvam nova nebo cizokrajna jidla 0-1-2-3-4
0 - 1 - 2 - 3 -

viibec nevystihuje spiSe nevystihuje neutralni spise vystihuje - uplné
vystihuje

vypoved Vs vypoved Vs ani vystiznd ani nevystizna vypovéd Vas vypoved
Vas

viibec nevystihuje spise nevystihuje vypoved spise vystihuje uplné
vystihuje

29. Kdyz to clovek dovoli, tak ho ostatni lidé zneuziji pro své cile

30. Promarnim mnoho ¢asu, nez se pustim do prace

31. Malokdy pocitim strach nebo uzkost

32. Casto mam pocit, Ze prekypuji energii

33. Malokdy si u sebe povSimnu ndlad nebo pocitl vyvolanych okolnimi vlivy

34. Vétsina lidi, které znam, mé ma rada

35. Pracuji tvrd€ na dosazeni svych cila

36. Casto mé rozéili, jak se mnou lidé jednaji

37. Jsem radostny, dobfe naladény clovek

38. PrtifeSeni zavaznych Zivotnich situaci se fidim nazory autorit

39. Néktefi lidé mne povazuji za chladného (chladnou) a vypocitavého
(vypocitavou)

40. Pokud néco slibim, vzdy to dodrzim

41. Pokud se néco nedafi, az pfili§ Casto se tim nechdvam odradit a mam pocit,
zeto vzdam

42. Nejsem pftili§ optimisticky(4)

43. Pii ¢teni poezie ¢i pohledu na umélecké dilo mi nékdy naskakuje husi kiize
apocit'uji mrazeni

44. Ve svych postojich jsem tvrdosijny(4) a neustupny(a)

45. N¢kdy na mne neni takové spolehnuti, jaké by mélo byt

46. Malokdy jsem smutny(4) a depresivni

47. Casto Ziji v rychlém tempu

48. Nemdam z4jem hloubat o podstaté svéta nebo smyslu existence ¢lovéka

49. Obvykle se snazim, byt ohleduplny(a) a citlivy(a)

50. Jsem vykonny(4) a svou praci vzdy zvladnu

1
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51. Casto se citim bezmocny(4) a potiebuji nékoho, kdo by mi pomohl vyiesit

o|lo|lo|o|lo| o |[o|lo|o|jo|o|o|lo| o |o| © |o| o |o|lo|o|lo|o|o|lo|lo|jo|o
1 ]
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NN IDNININ N INIDNINDNINININ N (N DD I DN (INDNDNININDINDIDNDDNDIDNDIDNDDND

; ; - -3-4
méproblémy
52. Jsem velmi aktivni - -3-4
53. TouzZim po poznani a védomostech - -3-4
54. Pokud n¢koho nemam rad(a), dam to doty¢nému najevo - -3-4
55. Snad nikdy nebudu schopen (schopna) uspotadat si své zalezitosti - -3-4
56. N¢kdy se tak stydim, Ze bych se nejradéji nevidél(a) - -3-4
57. Nebavi mé vést druhé lidi -1-2
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-3-4

58. Casto si rad(a) pohravam s teoriemi nebo abstraktnimi myslenkami

0-1-2-3-4

59. Je-li to nutné, nevaham manipulovat lidmi, abych doséahl(a) toho, ¢eho chci

0-1-2-3-4

60. Usiluji o dokonalost ve vS§em, co délam

0-1-2-3-4

Piiloha 4 — MP-z Kk zjisténi motiva¢niho profilu

Instrukce: Do kolonky Souhlasim nebo Nesouhlasim udé¢lejte kiizek, zda
s uvedenym vyrokem souhlasite nebo nesouhlasite. Vzdy vypliite jen jednu moznost, nikde
nesmi byt zaroven S - Souhlasim i N - Nesouhlasim. Jednotlivé polozky hodnot’te tak, jak
podle Vaseho nazoru u Vas pievazuji. Po vyplnéni vSech polozek zkontrolujte, zda jste
néjakou nevynechal/la.

Polozky:

Jistota a klid v praci jsou brzdou prosperity

Byt GspéSnym pracovnikem je pro mé velmi dilezité

Kazdy novy napad rad ihned vyzkousim, i kdyZ si nejsem jist vysledkem

Konfliktni situace ani problémy v praci mi vétSinou nevadi

Neuspéchy v pracovni ¢innosti nenarusuji moji psychickou pohodu

Kritika mé osoby za pfipadny pracovni neuspéch mi vétsinou nevadi

Za odvedenou praci jsem velmi rad chvélen

Bylo by piijemné kdyby se lidé dov&déli o mych pracovnich uspésich

Konkurenéni ¢i soutézivé pracovni prostiedi mi vyhovuje

Zvetejnovani vysledkd prace je dilezitéjsi, nez samotnd napln prace

Mam rad ocenéni a pochvaly za dobfe odvedenou préci, nesta¢i mi jen pocit z dobrého
vysledku

Dobré placena nezajimava prace je lepsi, neZ zajimava prace s malym vydélkem

Pozadavky zaméstnavatele jsou pro me prvotfadé bez ohledu na mij volny Cas

Pokud nékde pracuji, tak jsem své profesi zcela oddan

Je samoziejmé, abych byl vzdy svému zaméstnavateli vzdy k dispozici

Naprosta oddanost zaméstnavateli je pro meé samoziejmosti

Dé&ni uvnitt organizace mé vzdy velmi zajima

Rad se podilim na zménach v nasi organizaci

Psychické napéti pii provadéni pracovni ¢innosti mé velmi uspokojuje

S moZnosti fyzické ujmy pii vykonu své profese pocitdm

Nebezpecné situace béhem vykonu pracovni ¢innosti mi nevadi

Vysokd mira rizika pfi praci mi vyhovuje

Pocit napéti a nebezpe¢i mi pii vykonu mé prace nevadi

Nasledky spojené s rizikem pfi vykonu pracovni ¢innosti mé nezajimaji

Budoucnost pro mé nehraje ptilis dilezitou roli, dalezita je pfitomnos

Radéji si kladu kratkodobé a konkrétni cile, nez cile dlouhodobé

Zda se mi, ze budoucnost je vétSinou nejistd a nezajimava
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Casto pfemyslim nad piitomnosti, i kdyZ je znepokojujici

VétSinou mé nezajima, co bude v budoucnosti

Znervoznuje mé, kdyz premyslim o tom, co mé ¢ekad a co se teprve stane

Nejradéji se fidim vlastnimi nazory

V préci je pro mé dilezitd samostatnost a nezdvislost

Nerad se podiizuji cizim ptikaziim

Je mi vétSinou naprosto lhostejné, co si 0 mé mysli moji kolegové a nadtizeni

Nerad podfizuji své zajmy pracovni skupiné

Nazory a postoje mych spolupracovnikii mé vétSinou nezajimaji

Pracuji proto, abych se dobfe citil

Spokojeny jsem tehdy, kdyz vykonavam praci, ktera me¢ bavi

Rad v praci uplatiuji predevsim své zdjmy a motivy

Jsem spokojeny, kdyZ z vlastniho pracovniho vykonu mam nejvétsi prospéch ja sam

Prace mi nestoji za to, abych se ob&toval pro zaméstnavatele

Prace je pro mé seberealizace, pak teprve sluzba jinym

Vyhovuje mi vysoké pracovni tempo stiidané s kratkymi obdobimi klidu

Casta zména pracovni ¢innosti je pro m¢ dulezita

V préci se snazim nachdzet neustale nové psychické podnéty

Stalé a klidné pracovni tempo je pro mé nepiijemné

Kdyz je pracovni ¢innost téméet neménnd, pocituji nudu a nespokojenost

Nejradéji pracuji na vice pracovnich tikolech soub&zné, nebo je sttidam

Odména za praci ve form¢ penéz je pro mé prvofada

Préci vykonavam prevazné z divodu materialnich odmén

At si 0 mé nadfizenym mysli co chce, hlavné at’ plati

Prace m¢ uspokojuje, kdyz ma predevsim financni efekt

Préce je ptfedevSim prostiedek obzivy, pak teprve poslani

Ekonomicky efekt, jako vysledek pracovni ¢innosti, je pro mé dilezity
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Priloha 5 — Pravodni dopis k vyzkumu

zjistujici OSOBNI MOTIVACI*  SOCIALNIHO PRACOVNIKA a dile FAKTORY
OVLIVNUJICI MOTIVACI SOCIALNIHO PRAOCVNIKA . které se vyskytuji v socidlnich sluzbach ,
respektive VE VAST ORGANIZACI

Dobry den, mila kolegyné, mily kolego,
jmenuji se Karla Rebekova a jsem studentkou Filozofické fakulty Univerzity Palackého v Olomouci.

V soucasné dob¢ koncim studium Psychologie. Chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni dotazniku tykajiciho se
Vasi motivace a motiva¢nich nastrojii Vasi organizace.

Zajima Vas co vsoucasné dobé nejvice motivuje pracovniky pracujici v socialnich
sluzbach?

Cilem tohoto vyzkumu je pravé ziskani odpovédi na tuto dilezitou otdzku. Vénujte prosim 30 minut tomuto
dotazniku a vysledky tohoto prizkumu budou po jeho skonceni a zpracovani zaslany do Vasi organizace.
Touto cestou tak mohou dané vystupy pfispét ve Vasi organizaci k mnoha zlepSenim souvisejicich s Vasi
motivaci a dale ke zkvalitnéni soucasnych motivacnich programti Vasi organizace.

Vyzkum, jez je soucasti mé diplomové prace si konkrétnéji klade za cil zjistit hlubsi informace o motivaci
socialnich pracovniki a zmapovat soucasné faktory ovliviiujici motivaci socialniho pracovnika v socialnich
sluzbach.

Slozka kterou praveé drzite v ruce se sklada - z tohoto Gvodniho dopisu, na dalsi strance najdete otazky
souvisejici s Vasimi demografickymi a statusovymi daty a potom nasleduji hned po sobé 3 dotazniky.
Instrukce tykajici se vypInéni dotaznikl najdete v ivodu kazdého jednotlivého dotazniku.

Vypliite prosim vSechny dotazniky a nevynechejte odpovéd’ u zadné polozky.

Tento vyzkum je anonymni.

Slozku s dotazniky, prosim, vyplite co nejdiive, nejpozdéji vsak do 2011.

V ptipad¢ jakychkoliv nejasnosti ¢i otdzek me nevahejte kontaktovat. R&da Vam na Vas dotaz odpovim
(email: vyzkumpsy@seznam.cz, telefon: 722 916 652)

Predem dé¢kuji za Vasi vstiicnost a vyplnéni dotazniku.

Se srde¢nym pozdravem

Karla Rebekova

* Motivace - ve Vseobecné encyklopedii Diderot (1999, s. 251) je z pohledu psychologie pojem motivace
definovany jako: ,,Souhrn dynamickych, aktivacnich ciniteli, které urcuji raz a intenzitu chovani a jednani jedince.
Projevuje se ve vztahu k podmeétiim, na néz jedinec reaguje podle svého vnitiniho, motivacniho zaméieni a ,, nastaveni *.
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Priloha 6 — Skorovaci Sablona dotazniku NEO

| Dbjednaci ¢isio: 106-3  © Testcentrum, Praha 2001
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Priloha 7 — Motivacni faktory socialniho pracovnika

Motivacni faktory socialniho pracovnika Primér
moznost se v pfipad¢ pracovniho problému obratit na své kolegy | 3,69
vztahy s kolegy v tymu 3,67
prilezitost ke vzdélavani (Skoleni, seminare, staze...) 3,64
uzite¢nost prace 3,62
moznost pracovat v dobrém v kolektivu 3,62
prilezitost pro samostatné mysleni 3,60
prilezitost pro samostatné jednani 3,56
zpétna vazba od VaSeho vedouciho 3,49
prilezitost osobni Gcasti pii dosahovani cill 3,49
sebenaplnéni a seberealizace z pracovni ¢innosti 3,49
vysledky vykonané prace 3,49
moznost otevien¢ projevit své ndzory a postoje 3,49
pracovni napln 3,47
prilezitost pomahat druhym lidem 3,47
moznost nestereotypni prace 3,47
komunikace s ostatnimi kolegy v tymu 3,47
komunikace s Vasim vedoucim 3,44
nove zazitky 3,44
podminky k rozSifeni si vlastniho vzdélani 3,44
prilezitost vytvaret pratelské vztahy 3,42
pocit ceny a diilezitosti prace 3,40
nové pracovni dovednosti 3,38
styl vedeni Vaseho pfimého vedouciho 3,33
odpovédnost za provedenou praci 3,33
vztahy s nadfizenymi 3,33
moznost kontaktu s dal$imi osobami 3,33
moznost osobniho riistu 3,24
jistota a stabilita spolecnosti 3,20
systém hodnoceni Vaseho vykonu 3,20
pracovni zafazeni 3,18
moznost se v pripadé osobniho problému obratit na své kolegy | 3,18
pracovni prostiedi (Cistota, osvétleni, hlu¢nost...) 3,16
image spole¢nosti 3,16
moznost profesniho rastu 3,13
perspektiva zaméstnani 3,09
pracovni doba 3,09
moznost spolupracovat s jinymi Utvary ve firmé 3,09
firemni kultura 3,00
technické zazeni organizace (pracovni pomucky,vybaveni...) 2,98
finanéni ohodnoceni 2,96
prestiz prace 2,89
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formalni organizace prace 2,87
motivacni systém organizace 2,73
hierarchické uspofadani spole¢nosti 2,62
moznost kariérniho postupu 2,51
prilezitost moci 2,38
administrativa 2,36
stres 2,09
konflikty 1,98

Ptiloha 8 — Proménné faktory organizace ovlivitujici pracovni motivaci zkoumaného

souboru

Motivacni a stimulacni faktory organizace

Pramér

moznost se v piipadé pracovniho problému obratit na své

kolegy.

3,60

prilezitost pro samostatné mysleni.

3,51

moznost pracovat v dobrém v kolektivu.

3,51

ptilezitost pomdhat druhym lidem.

3,44

vztahy s kolegy v tymu.

3,44

komunikace s Va$im vedoucim.

3,42

komunikace s ostatnimi kolegy v tymu.

3,40

zpétna vazba od Vaseho vedouciho.

3,33

prilezitost vytvaret pratelské vztahy.

3,33

uziteCnost mé prace

3,31

moznost se v piipad¢é osobniho problému obratit na své kolegy.

3,29

piileZitost pro samostatné jednani.

3,27

moznost kontaktu s dal$imi osobami.

3,27

nov¢ zazitky.

3,24

vztahy s nadfizenymi.

3,24

moznost nestereotypni prace.

3,22

styl vedeni Vaseho ptimého vedouciho.

3,20

ptilezitost osobni ucasti pii dosahovani cild.

3,20

pracovni napln.

3,18

prilezitost ke vzdelavani (Skoleni, seminafe, staze...).

3,18

moznost oteviene projevit své ndzory a postoje.

3,16

technické zdzemi organizace (pracovni pomiicky,vybaveni...).

3,13

image spole¢nosti.

3,09

sebenaplnéni a seberealizace z pracovni ¢innosti.

3,09

vysledky vykonané préce.

3,09

pracovni zatfazeni .

3,04

pocit ceny a diilezitosti prace.

3,04

pracovni prostiedi (Cistota, osvétleni, hlucnost...).

3,02

moznost novych pracovnich dovednosti.

3,02

moznost spolupracovat s jinymi ttvary ve firmé.

3,02

podminky k rozsifeni si vlastniho vzdélani.

2,96
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systém hodnoceni Vaseho vykonu .

2,93

konflikty. 2,93
perspektiva zaméstnani. 2,80
pracovni doba. 2,78
jistota a stabilita spoleCnosti. 2,76
prestiz prace. 2,71
formalni organizace prace. 2,69
hierarchické usporadani spolec¢nosti. 2,67
moznost osobniho ristu. 2,64
finan¢ni ohodnoceni. 2,53
firemni kultura. 2,51
moznost profesniho rastu. 2,40
prilezitost moci. 2,38
stres. 2,20
motivacni systém organizace. 2,13
odpovédnost za provedenou praci. 1,76
moznost kariérniho postupu. 1,73
administrativa. 1,71
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